- ny
,‘:#: q:'_.

¥ .
4 % CONSEIL AFRICAIN ET MALGACHE POUR L'ENSEIGNEMENT SUPERIEUR
: ;@ i 01 BP 134 QUAGADOUGOU 01 (BURKINA FASO)

TEL (226) 25 36 81 46 - FAX (226) 25 36 85 73 - Email: cames@lecames.org

MOTIVATION DU SERVICE PUBLIC EN CONTEXTE
AFRICAIN : UNE ETUDE AU MINISTERE DE
L'ECONOMIE ET DES FINANCES DU BENIN

GLIDJA Bai Judith Monique
& QUENUM Simplice

Question (s) de Management ?
N°30 / Décembre 2020 /1

.+ p———



mprH_um.w_ "
THIWIOVHYW |

speosd 8p JueLwsBEURLL & INT eejuad) seeg ) senblanm [

W ] B1NGIUCD NEBAROU O] SURP RYiuposd
10 D3URIP J8||i e dnod JuaiusBrLield [ORE B | 859080 SpueBay |

|epiplivur j§p neasnou ‘g xosd 18 RIuBEp JELO] |

Bjj3e2jjchia paneyae)

#0p egojRso|dee enbi ey e e2ABUR | BUjjUC JNEI R OINED
$|AR S0 B|A SPUBYIIEL 8113 B SUTP SSURLUOD B JOJoHsIy 1

BERjjIUUHa sy

US|SR|SKE J Ue|3h|2E] SRUS : §HNoLLIP Ue Bjedue) sujRqn
BR[O} L8] BP ENIE| SPIN[EE 6P BM{jBULOIEsep0Ld EEBYURIIE 5] @

« anwixosd ap (syuepsand »

Q0T SRRIERN] [ O DUy

SiRaga e ead elyjeguy,

Bp awepd of enos sageijeus sounoyuiegd op sojlisens s0 @
FRTE PR T

apeiipd ua saueueancd ap nne un : sapuspinp 6p enbgpod ey @

B398 o) N
D08 USREACUY| P eilgiahecg un Jnod seyjunuiny s |

LIS NP SA5UREL] S8P 10 BILIGUODT] 0P BIRISULL
R BPIO BUR G UjEEE S)XajU03 Ua o|jqnd eapuIss Ap CoREAOW B

UAsopp op
wspid 1) 1o epajed g0 ) susp e enbyjqnd 31 suep enbipe epea @

@ Juswabeuewl ap
(s)uor)son

e eping Woeras £00) Y IRY T IR U1 R0l 2 dUERDRILE 131|020 21N 1 Feeei e p Lt Fing -
PEEL 0 EILEORp g M TURLRLTY 8D [iLagres eIV Car RO LA T 8P ek
1 BUERIE R e LA SR S0 (RL0T! AT URES 18 | andeqen] T Uil o oA T LRI | e A ey -
M B USBEH o6 | SR SRLTMIRY 10T PR MR B Ln g -
onE ) B g 6§ seenidn] BRg WEISD SRR SR)E L EEEL TR 300U
Sl e Eene] (507 o Ling TRl uonruted B el ap 00 Ul SR |0 0T THEMJ) BEY B B B HPUDIE WICT GR0URSHR) 19 -
senk|ydeabags|q easva iy B

romusdel; | reepgell oo rp sdio of PR enli o) o no RUAER] F BREEepDE B LN SRR TR UINI FRDEUa 1 SR WTarEE] -
g b nled op Eeg ap S0y |4 BUDELLy -
PANETEE 0P MR 4P S L R L PAEL
Rl R
Uotnoaip I 1 Saneed 5] rEet il fig o] endnE e 1) BAERED
Bl FEA] BRI UL Bl BUNEAL 67 RRRE U9 RGN IR0 W 1RGSR SRARIL U Spepenoid W 0UnGR RPN, e aall  eled 2-
MU DTSR UG AT WS [0 CEETRINE Pep Whumid 1 wel epie | ep el eled . -
W' 0 ERUTL T LR A SalU]] BRSNS Y| el ] DO0T- 0 PSR VIR -
P AR 18 R B ERaclie Faula 000 OF B 000 0F 8 - el -
B TLTR |
NOILYLNASIHd 30 B3WHON

I el D B B 1 I SR ARG A TR W NG R PRI0 W | Lo T RS RIEOPRLENS TP R TORDE [ L0 Bog) 08

IS UL P [EIUTANT B ] 8D BERALD ERP ORI IR BLADJED
wrd 32 edepd ep snel o) @ erpEle s e Diod el eERRa-R s UE US{IEpeAE I ned USTISMINSE BRRHVY SR M EUD 0N
s g edeckl | b L rant | e 1R e Eangde e Lpel el il JEp U Pl 8 R aeuprlhgul $IREUR B BEYNGH i

WA PR #E0 BN RS s b Lese Rl ey s - ma e enn Denddin o

LS ST pC e 9 BRp Rt esnia

s g A UL e e L ] BRI ST e SRR TR R0 IR SR BRDER B Ihpdrors 8 frlucueen ahtel B
op pcdrbae ) SralBio SepnR sop i B BSREERG S G OT LA i U S BLE B ERISTLE A 2ep Wedip & e sunpgoa ] ejnncd g
puygnd e JUeAT 8 11 K SSRGS NERAREY

¥ NUSHE SR U N0 SR SUSTIRR O P AR SR 1 00 appta 200 eajn{Ha eep el 000 FUGIA 547 LORDARYS W] P UoE
o o ek U BTN XN BRI 01N O ARUMILO0) |0 PSSR B JUSP RITGESHD KRt ol e soda) 4P sunas
U0l FEEUE 047 'Uoisel ot eaoUS R pop BRI ISER BH BEING] USR BRPURLT SRYSMADEN S3P HUMIU00 JusARsd B0[{LE BE]

‘srgseeR cosped e leudy

P (S UOREENG,, D B TR SLEpUrdia e FRpR AR, P Sunsccaad BINe) MEIHET STOU B RNl pes LT BB BLUGIRN STl
(L TOT BITUES D fE ) Aaa] 6D (EARRIRIT

81208 SXpel DL H) 2 SRR 0 (SRS ¢ Y D0T UNE DO, M) ¢ Sleaopliel 6D ISMCRIINT: o | 20T R 5 ) 0 RRRUp
ISR RERIT = 1 20T HEAE] | P = GRS R ORI 3 1400 DO ST BED RG] T4 iTaupleuR u elie sty Uoacerh
$L 3 ERIR PR P b SUeR ekl B G920.0 SPRDNI BA 3R R B2 B8 SESHLEP LDRUROR SO0 S0ERR S0P minc e mekie s ¢
SUH) L PR Pl AR L SRR DL B R #pahles R ArEEUYT I A S s Ead e sdinen i ep [sjuepeang,
B s snoa 18 erbuenoep epschios waesard eln mod ploood | TUee) 0

Bt | 15 eribagehl orsd B R PP SR ELNE B SR LR BRI RN B WU 9P U GTEne Be| Jod 8 LR ST B 1
Lok v op SorbiVippast £ UG B8] R Ma FEGIGD ELUGE BERORL T IR TR Sep RROT JueeBeenu op [FUORHERD,
"B P Te3sK] 5010 LODILED B BRECT U

EU PSR i PLCARE LA £8] I DI N SRLRLIOR BP WSS P Sopha pgqtiods B e e Beueu ap (sucplEnD,
el sep A

UL R R ESUIOETE SUS I WA BURS 98D B | NG TR SRURIeURa) 6] MEUOEA B LOROUEA [ @ Juewsleuniu ep (sUofeng,

SUNALNY XNV SNOLLYONYININOD3H
ayniaydaJ v) 4ns Junhnddp,s ua

ajp1abouLW UOVAOULY,) JFNWNS

...LL.L.|.|| II.....|.|.
>

I.WH P

Ao@m&m%@ A



1 R PR

Torigeg sibiing H35g Inecsngly | LIBHIS Hm-usep
A ep

J7| ‘il Sdedeimpo o eIt FESN0MIHS SUsimog

oLl g e o iR B0 HYEE

SR 9P AR A L AP L0100

LT R PN HRHOY I ITVH AW I P
4

WEpE] P RUEIRAUN IN0EEAJ0N WLIBOD HUNEARID
o

ARELER] B BRI ARl ATTYLNDE MRy

UO11IDPJ 3P 231W0)

2 BUE B BHEEAE TR0 S0 LINN ADA 0
etineod SN DA Y
oy op 3] EHIMIL0OH N fupdiag

i g esudpg
Bl A DL AUl eIl TRHATYA, 0P apujy auuy
SRR e L33 O30 THHL B3
SR ROEL TURR NN L Wi

EEg
AL (3] APEERE E| AP Inapa i) TNEE HeduRy

At et JInoEy piudn srdoii] 'gudae eley
S0 ey Inteaa gl e gy g
PIv53 ot cep ra k] "TREETHONE HaeuR,
M ST B0 R0 NIHORGNYS BuUsn)
U | B FdRAn AT
ENENIE CUSIDE @T O BT ODHOE P OTZ0d 4N
LA S ERE S R R T E TR LEE FE
SR PET | TR BRI VRER PHYHO [etEay
e jetod SUs|R LRI ot HOBSIOWN dddmig
“d37d3v] ey
=& pibwiyg s epqoe sfesicdoel LoDy RS Ueap
skosoy FHVIET PSR D

T ]
1 sesuEqeduid PIUME IS eld HIVHGET teey)
IRzl GepEea
PUSTA|B) B[ 1 PROLD PP RMpEST| B nmiou]
iz 'ovll W rspiend e WIIONYT BeaRH

SIARE, | SR FRREET JHRSAL SN S
SOLRY B UKD R YREHON Wit
EVHOr P +

el np
erbpes sl srbipgicdey Iegeur) RIS OI0N) fHea

HaEg gy
i skl T Inepes] QWO tieg

HIADE 2N CwepiEey

cuskily 223 ISUINE YONIH weeq

ERUTIESY W R eae] auEdge|
0 psuadilap fp Feleld QUYTIING Sy

pakestEy 479 - HED SN REYTD B uved

B2 8P 3] 'ASEN0FI Ueneg

SO MV WIS AUy

B U R O OVEVHOS $UM )
Bl WEns Mg SRR UIFE Mo

et I T N L R P R R i Tale 1T TE R LY
sray) Uply P oBRAY TINNY 73 e

drieds) SRy e cfae e DONTIE Y ESTHID s
1500 ¥ R S LIE 0 S

CL|#P oo P p 1R AR LN )40
‘e P e ] IR Y H3AY B0 PRYRT

SHTIEYI YD WTTOHD sna]
SN HALL ST ] 030 "ITTVHD Hnkeer

PP SsauEng
DTl e ) Ep Jaeel] LANYEYHD R

By bucps wormbas equy iH O30 LANDYLSYD Mol
T AP ] B s

[l R L e S
1R g8 procll Aenoes efep sluspiiey LINNME SIS

snbapieg op 3] EITHVON-SUNIE
#3[ELURI) A9V BHLEYE veRy
HEEUR B TIEVEYE PN

o]
143 ‘esen 1 ardums na e OUIEHIVE M50

BRI B AR OINDTY Miey
(7] Sapo T AnEa] THRENY Heweg

FUEIRC EE R0 L A PR 4 TN SR
Dk pe SrerH Al ST e R O3 D O T e
S5107 8P SEIRAUN 'Rty B LHRETY agodurly

anb1baipiis uonvIuaLIo,p 97W0)

erun] leipas 4 SELETM O] ROy EINIZ T
|1 UDAT ap diseian ety LI0WYT enkfREH A
Ry RG] Ay IWNYA JRET
WU AR AT
B D CRneiEh sy NOHBINNOH NN G fupeey
AR AR e e
UL BT 0 ong Wend AN OLEALNUW, U Rusn
SRR 110 B I L I AL P
W SRR o TV S
] i
WP EINCIN Fediolold CEIEODINMONEL ipenidusep
e RN D30T W R Ag LENEABHA WY
S W AR sty I TIE b
L] TLATE RS YANYHOL I e
ARETA] Fp T T BRI ST ] TS I
S T S A L I ] eSOl BYNI0LE Ivied
Hiasg riling
LI T IO v B CHT S T B e T 82 TG
wOAERAY eeanianl BN VINO§ W nuarg
Sl N i E RULER LS B LE R L
L T e R - I R TR IR R It T L
111 107 5 BN IR S ion) HE0Y UTY
| #RY
WoRS Uiy ONOMINOWITLHIEcH el
L i
R D 1R TR R R (0N ALY
ERRIRD TRGENG R SR e IV RE
B Tasiop] o RHRR AL R TR SR AD DO HE) I
Bieegerag ap g o Wasjoly IO WRERE G
i
WOAREL PG BN neajon) CENYI RO
I P A D E R veg
e BN J53E R SR g LLLTYRd RRpEer
urfy Vi
ool N A in Wi YUY LIV 18Ny
S0 BEHER Ty] SRR STk TR vanbear
B wE AN iR L) WHINDON PR
#ging
TR WITAA B eRRAG RN R TRAT M R
[0, P ]
TR B el THIAL WOBN sidunpung
TR R T Rineaseial TIVEN R e
o] PP WlRETR]
arbgondal] Py o WA e eely HGIYENIN S
FUER N L L T L VAN 148 g
IS HERRR Y URIY #M0
g
ARAL ER A R RSl YT W EATO TN ST
Lt g Y "D H IR MO TN I urer
P eEVIARSD PSR Wi BNOOWW PRSI
frirkyp ALy o
L st R o L LS ELSEUTRING AFAT TR T
S Rl D Rt 4 L0 eI
T ALY BN B B0 IR AR
T UETEE VR SPUR] WAl W AN ] UV
WL b IR Bt WM el
R Y] SRR 1y ey TTVDY AU 0

wad gf BusR squSeRid Bl quel |8

e
1 Yp0mo B R I SN S DRIV B
eprtry nodsai WoBRATRY I U | LEnE ey o
My [yt ks WATTNDN TURUEHA
Bl EdUR
RS TAIE RINSRO) D353 RIS MBI RN
SURDNy URL D RS RARD RS0  LNIHY pheey
ImoE TR 33550 sy IS0 [ehbeug
HIME B IS0 WATTY BUs
ST | WSRO 90 BEERIR 08 S0 g T Ienbiap
BHAS RN [WES) Sneiia el TERE VH Py
Ushe] 0 W LD T BEEGG TONOYH PUsg
megir s o 318 39D Nk o AR INGTVAD Pl
HURG
R st Ul apteeny Sl NWOYGD BN
Wisg
Tl ) W ST Pl RiEae Ly Wan o P
Sl A Bt Sl I8 B 0NN ORI L
G e B PR ET Y Y el dung
sy e R e ey B MEERE) WAL
STy D R NG FIFRD
whbag
ueliRapauen TURoglg ep RN Wiy IN0AYD M
ATy
0N ERC] P IR A IR YD R PR
T P A e i Rabtilald YLBOS MUIARID
arkyfied Ty Wan-DaH winestnly | LBNROD S
AU aFIE M sy WD R
1S4 5P RN R AR IO YHD PRSI,
SUGITRET S §IIIN e [ TNVHI S uniy ey
g Fhatng 23503 nestalaiy HICWED SMpURIp
g P ey ULLITIBND N
LR
WA S SRR R0 00N YING PRy
A e
WD S Iepadi ey ' LITIMA PeT
SRAIPTR I AR S WO EE eI G YIS
eediiny rvtas vl o dutmenn Satenaly YILGE SR
olInGCR Bp 8RR Westa) 0y 'O LNod tenba el
vy
RURR AT 9D FELRCRT eRsiolnly WASMNOE u..-.:z
T e e P M B
| ] P IR T 0L HOBR AnbjuTineg
SHE JFH WA TEee L 8 LU0 Mp 33953 LR sy
Sy WS IR e kL TIOBEE IR
B e e T T
SRR g PRI W AR e s EETYINIE R
L T e e v o
SN EAOLOY| PP AR Tl LYO3E MUY
{10 e o et YA Y
Fatiqe EAS IR Bt dy| e MaiaeL H RV spege
T A G H st YR A1
0T ] WA Eey LATYE MM
Uy {350 BRT) 13 R
el el resy g el AN UNNOZY 19N
MREGIUTY I 3350F B3 Wiy xwag.ﬁ.,wuin
BTG S LN IRl LN U BRI
{ B o RN YRR A DAL SR IR
A5 #P ALHARN IR R0 | NGO T Wesneg
Gl of ahgay o #14 _}gwﬁaﬁﬁﬂﬁﬂ_ﬁ
5
T dg mlg PR RURISAn nsieiedd CRONYHY Uy

UOIIONIDAR P 12 24N302) ap
‘anbi1aualds anwo)



“’ CAIRN

MATIERES A REFLEXION

MOTIVATION DU SERVICE PUBLIC EN CONTEXTE AFRICAIN : UNE
ETUDE AU MINISTERE DE L’ECONOMIE ET DES FINANCES DU BENIN

Judith Glidja, Simplice Quenum

EMS Editions | « Question(s) de management »

2020/4 n° 30 | pages 23 a 34
ISSN 2262-7030

https://www.cairn.info/revue-questions-de-management-2020-4-page-23.htm

Distribution électronique Cairn.info pour EMS Editions.
© EMS Editions. Tous droits réservés pour tous pays.

La reproduction ou représentation de cet article, notamment par photocopie, n'est autorisée que dans les
limites des conditions générales d'utilisation du site ou, le cas échéant, des conditions générales de la
licence souscrite par votre établissement. Toute autre reproduction ou représentation, en tout ou partie,
sous quelque forme et de quelque maniére que ce soit, est interdite sauf accord préalable et écrit de
I'éditeur, en dehors des cas prévus par la législation en vigueur en France. Il est précisé que son stockage

dans une base de données est également interdit.


www.cairn.info/publications-de-Judith-Glidja--702621.htm?WT.tsrc=cairnPdf
www.cairn.info/publications-de-Simplice-Quenum--712928.htm?WT.tsrc=cairnPdf
https://www.cairn.info/revue-questions-de-management-2020-4-page-23.htm
http://www.tcpdf.org

Motivation du Service Public en contexte africain :
une étude au ministére de I’Economie et des Finances du Bénin

Public service motivation in the African context:
a study at the Ministry of Economy and Finance of Benin

Résumé l

Cette contribution cherche a examiner les déterminants
de la Mativation du Service Public (MSP) au Bénin. Pour
y arriver, un échantillon de 215 agents de I’Administration
centrale du ministere des Finances du Bénin a été constitué
et interrogé. Les résultats obtenus a partir de I'analyse de
régression non paramétrique et I'analyse statistique mul-
tidimensionnelle ont montré I'existence des liens positifs
entre sécurité de I'emploi, I'absence d'évaluation factuelle,
les conditions salariales et le choix du service public puis
des liens négatifs entre la volonté de rendre service a
autrui sans récompense tangible et cette Motivation du
Service Public.

B Mots-clefs : MSP déterminants, emploi, choix de
service public.

Judith B. GLIDJA et Simplice QUENUM

B Summary

This contribution seeks to examine the determinants of the
motivation of the public service (MSP) in Benin. To achieve
this, a sample of 215 agents from the Central Administra-
tion of the Beninese Ministry of Finance was assembled
and surveyed. The results obtained from the nonparametric
regression analysis and the multidimensional statistical
analysis showed the existence of positive links between
job security, the absence of factual evaluation, salary con-
ditions and the choice of public service then negative links
between the desire to render service to others without tan-
gible reward and this motivation of the public utility.

B Keywords: PSM, determinants, employment/job,
choice of public service.
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MOTIVATION DU SERVICE PUBLIC EN CONTEXTE AFRICAIN : UNE ETUDE AU MINISTERE DE L'ECONOMIE ET DES FINANCES DU BENIN

INTRODUCTION

Tous les Etats du monde fonctionnent comme
une organisation et en tant que telle, ils se dotent
de structures pour leurs fonctionnements et pour
atteindre leurs objectifs. L'administration publique
est la cheville ouvriere sur laquelle ils comptent
pour accomplir leurs missions régaliennes.
L'Institut National de la Statistique et des Etudes
Economiques francais définit I'administration
publigue comme étant « /'ensemble des unités
institutionnelles dont la fonction principale est de
produire des services non marchands ou d’effec-
tuer des opérations de redistribution du revenu
et des richesses nationales » (INSEE, 2016). La
fonction publique ou « public service » est ainsi au
service de I'administration publique et est compo-
sée des fonctionnaires de I'Etat. Pour faire fonc-
tionner les services de I'administration publique,
I'Etat proceéde a des recrutements d'agents de
différentes qualifications appelés a travailler pour
son compte, en fonction des besoins et des do-
maines. Cette pluralité de qualifications est source
de variétés de métiers ; ce qui constitue I'un des
principaux facteurs de distinction de I'administra-
tion publique. Cependant, choisir de faire carriére
dans la fonction publique n'est pas chose aisée.
Il s'agit tout d'abord de choisir d’étre encadré par
des textes de lois répondant a une bureaucratie
wébérienne. Il est ensuite question de respecter
une éthique, une déontologie spécifique répon-
dant a une culture d'entreprise particuliére.

Durant les premieres décennies qui ont suivi
I'accession du Bénin a l'indépendance en 1960,
I'entrée dans la fonction publique béninoise
n'était conditionnée par aucun test de recrute-
ment. Les bénéficiaires y sont presque obligés.
Cette époque a duré de 1980 jusqu'au gel des
recrutements en 1986. A la suite de la confé-
rence nationale des forces vives de la nation de
février 1990, les tests de recrutement de la fonc-
tion publigue sont devenus la norme. La loi sur la
fonction publique de 2015 prévoit, compte tenu
des nouvelles exigences des métiers, la compé-
tence des agents, lesquelles compétences sont
vérifiables par la qualification professionnelle. En
effet, selon la loi les fonctionnaires sont recru-
tés sur examen-concours et les employés et les
ouvriers sont recrutés sur la base de diplémes ou
de certificats d'études. Dans chaque cas, il peut
étre tenu compte de I'expérience professionnelle
des candidats. Outre la fonction publique, le sec-
teur privé aussi procede a des recrutements en

fonction de ses besoins et sur le méme marché.
Dés lors, les diplémés fraichement sortis des uni-
versités et écoles de formation professionnelle,
potentiels futurs candidats se trouvent confron-
tés a un dilemme : le choix du secteur (public ou
privé). Ce choix est généralement motivé par des
considérations aussi bien internes gu’externes a
I'individu. Il s'agit de I'ensemble des propositions
et conditions que retient I'employeur pour recru-
ter telle ou telle compétence. Ces deux sources
de motivation rendent le concept plus complexe
(Lacan, 2017). Les premiéres sont liées aux traits
personnels de I'homme tandis que les secondes
sont relatives aux facteurs qui lui sont exogenes.
Cette recherche se donne pour objectif d'étudier
les motivations du choix du secteur public. En
effet, le champ de recherche sur les motivations
du service public (MPS) intéresse de plus en
plus les chercheurs notamment dans le domaine
de la gestion, de la sociologie mais aussi de I'ad-
ministration. Les premiers travaux sur la MSP
ont été révélés par l'article fondateur de Perry et
Wise en 1990. Ces auteurs, cités par (Desmarais
et Gamassou, 2012, p.2), définissent la MSP
comme étant « une prédisposition individuelle a
agir en réponse a des mobiles caractéristiques
des institutions et organisations publiques ». lls
font savoir que la compréhension de la MSP a
pour finalité de permettre aux organisations pu-
bliques d'offrir un service public de tres bonne
qualité. En dépit de cet engouement, trés peu
de recherches portant sur la MSP, notamment
de nature empirique, scrutent les organisations
publiques en contexte africain. Cette étude vise
donc a initier le débat en abordant les contours
de la MSP dans le cadre contextuel béninois. En
effet, au Bénin, il est observé, depuis quelgues
années gu'a l'occasion de chaque concours
d'entrée dans la fonction publique, en plus des
primo demandeurs d'emploi dont I'effectif ne
cesse de croitre, une vague importante de tra-
vailleurs du secteur privé affluent vers le sec-
teur public malgré la faiblesse de la rémunéra-
tion. C'est ainsi qu'a I'approche des élections
beaucoup de concours sont lancés au profit de
I'administration publique. Le phénoméne prend
tellement d'ampleur qu'il devient nécessaire de
s'y intéresser et de cerner la motivation qui le
sous-tend. Pour comprendre cette situation,
nous nous sommes posé la question suivante :
qu’est-ce qui motive les travailleurs béninois
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a préférer faire carriére dans I'administration
publique ?

Notre recherche vise par conséquent a com-
prendre les déterminants du choix de la fonction
publigue au Bénin. Pour répondre a cette inter-
rogation, nous avons organisé la recherche en
trois parties. La premiére partie de cet article fait
le point théorique de la recherche sur la MSP.
Ensuite, est abordée la démarche méthodolo-
gigue qui sous-tend notre recherche. La derniere
partie est consacrée a l'analyse et la discussion
des résultats d'enquéte et aux implications ma-
nagériales de nos résultats.

1. Cadre théorique et analytique

Dans cette partie nous faisons un survol de la
littérature spécifique a la MSP puis nous formu-
lons les hypothéses de recherche.

1.1. La Motivation du Service Public (MSP)

Les origines de la MSP remontent a l'année
1982 avec les travaux de Rainey puis de Perry
et Porter. Ces auteurs, précurseurs de |'expres-
sion, I'ont baptisée « Public Service Motivation »
désignant littéralement la MSP et traduisant ce
qui pousse les individus a s'engager de maniere
spécifique dans les organisations publiques.
Avant |'apparition de ce concept, les notions
d'éthique et de moralité étaient utilisées par les
chercheurs pour apprécier I'engagement des
acteurs dans les organisations publiques. De
maniere plus succincte, Perry et Wise (1990),
furent les premiers a définir clairement la MSP.
Ces auteurs estiment que la motivation a s'en-
gager dans le secteur public n'est pas essentiel-
lement guidée par un choix rationnel (dimension
calculée) mais plutét par des considérations af-
fectives (dimension attachement) et normatives
(dimension respect des textes). Desmarais et
Gamassou (2012, p.2) abondent dans ce sens
et relévent gu'il importe de retenir que les étres
humains développent des motifs par des inter-
actions avec des institutions importantes. Perry
(1996) dira que la MSP peut se concevoir suivant
quatre variables a savoir : I'attrait pour I'élabo-
ration des politiques publiques, I'attachement a
I'intérét général, la compassion et |'abnégation.
Si nombre de chercheurs adoptent le cadre de
référence de cette analyse, d'autres proposent
leurs propres définitions de cette motivation.

Brewer et Selden (1998) définissent la MSP
comme une force qui pousse un individu a se
mettre au service du bien commun. Quant a
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Rainey et Steinbauer (1999), ils la percoivent
comme le dévouement au service des intéréts
d'une communauté de personnes, d'un Etat,
d'une nation ou de I'humanité par opposition a la
motivation a |'égard d'une tdche ou une mission
précise. |l est a noter que beaucoup de cher-
cheurs n’utilisent pas I'expression Motivation
du Service Public (MPS) dans leurs travaux. A
titre d'exemple, au Canada, Leisink et Steijn
(2009), la baptisent « éthique du bien commun »
alors que les chercheurs britanniques parlent
« d'éthique du service public » (public service
ethos). Ces derniers précisent que les préoccu-
pations que souléve la MSP ont pour la premiére
fois fait I'objet de recherche aux Etats-Unis avant
de connaitre une expansion vers les chercheurs
européens qui, quant a eux, trouvent que la MSP
est spécifiée dans le contexte européen par des
croyances et des valeurs différentes par rapport
aux Etats-Unis. Pandey et Stazyk (2008, p.102)
font remarquer qu'« il est d'usage dans les re-
cherches d'inclure certaines caractéristiques so-
ciodémographiques en tant qu’antécédents de la
MSP comme I'age, le sexe et le niveau d'instruc-
tion, sans fondement théorique ». Les travaux
qui ont été réalisés et qui portent sur I'age et
le sexe (Pandey et Stazyk, 2008 ; DeHart-Dauvis,
Marlowe et Pandey, 2006) ne nous intéressent
pas dans cette recherche.

1.2. Les hypotheses de recherche

Selon Giauque et al. (2011), la notion de
Motivation du Service Public se fonde sur la
catégorie générale des théories des besoins
et de la motivation. A cet effet, la hiérarchisa-
tion des besoins telle que le préconise Maslow
laisse apparaitre que la MSP correspond a des
besoins de réalisation de soi. C'est a cet égard
que Giauque et al. (2011) pensent que les fonc-
tionnaires publics sont motivés par des facteurs
intrinseques ou par la satisfaction de besoins
d'un ordre supérieur qui sont socialement défi-
nis sur la base de ce qui est important cultu-
rellement. Suivant cette théorie, les besoins
de sécurité renvoient a la notion de protection
aussi bien physique que morale. Ainsi l'individu
est a la quéte permanente de sécurité. Un travail
stable est rassurant pour l'individu qui, faisant fi
des autres considérations, se sentirait plus en
sécurité. Cette recherche de satisfaction des
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besoins de sécurité chez l'individu nous amene
a formuler I'hypothése suivante :

H, : Il existe une corrélation positive entre
la sécurité de I'emploi et I'attachement des
béninois au service public.

Dans sa théorie bi-factorielle, Herzberg (1959)
affirme que la motivation est suscitée par la re-
cherche d'une satisfaction optimale de certains
besoins. Dans le cas des emplois du secteur pu-
blic, Giaugue et al. (2011) ont montré que les fonc-
tionnaires publics sont motivés par des facteurs
intrinseques puisque ceux-ci réalisent leur travail
par dévouement et non a des fins personnelles.
Outre la théorie bi-factorielle (Herzberg, 1959), Mc
Clelland (1961), tenant de la théorie des besoins
de réalisation ou théorie de la motivation par |'ac-
complissement démontre que I'individu a une ten-
dance naturelle a satisfaire trois besoins : I'accom-
plissement, la puissance et |'affiliation. L'analyse
des besoins de Mc Clelland (1961) a montré que
les besoins supérieurs ne sont rien d'autre que les
facteurs de motivation de Herzberg (1959) et que
le besoin d'affiliation correspondait aux facteurs
d’hygiene (Herzberg, 1959). Ces travaux nous
conduisent a formuler I'hypothese suivante :

H, : Il existe une corrélation positive entre
la volonté de rendre service a autrui sans
récompense tangible et la préférence des
Béninois pour le service public.

Amar et Berthier (2007) rappellent que le secteur
public est jugé inefficace, extrémement bureau-
cratique, rigide, centré sur son propre développe-
ment non innovant et caractérisé par une forte hié-
rarchisation. Le but du New Public Management
(NPM) est de rendre les organisations publiques
plus performantes a l'instar de celles privées
en préconisant une rémunération incitative des
agents, mais aussi, en responsabilisant davan-
tage les managers publics ; ce qui favorise la red-
dition des comptes. Le NPM accompagné d'une
bonne dose de MSP conduirait a une meilleure
performance des organisations publiques. En
effet, Desmarais et Gamassou (2012) trouvent
que la MSP est liée a la motivation interne du
fonctionnaire public alors que le NPM renvoie
aux aspects extérieurs a l'individu et qui sont du
domaine organisationnel suscitant aussi la moti-
vation des agents publics. Dans son travail sur la
thématique de la motivation des individus, Frey
(1997), estime que la rémunération peut contri-
buer a renforcer la motivation intrinseque si elle
correspond aux choix et aux valeurs du travailleur.
Ainsi, la MSP reste influencée par les facteurs
comme les caractéristiques de I'emploi. Le NPM

est lié a la notion de rationalité, ce qui suppose
I'intérét personnel comme principal élément de
motivation du comportement. De ce qui précede,
nous allons tester I'hypothése suivante :

H,: Les avantages liés a la rémunération dans
la fonction publique au Bénin déterminent le
choix de servir dans le secteur public.
L'individu motivé a travailler dans le secteur
public a préalablement pris cette décision. Ce
qui suppose que l'individu a eu a sa disposition
les informations nécessaires lui ayant permis de
prendre sa décision. Mais, quelles que soient la
nature et |'importance d'une décision, son pro-
cessus reste et demeure complexe. Dans un
contexte de rationalité parfaite ou substantive,
le décideur agit de fagon cohérente par rapport
a l'information détenue et ses décisions sont
prises dans le but d'optimiser sa satisfaction
(Pfiffelmann et Roger, 2013). Ceci suppose que
les individus motivés par le service public ont
disposé a un moment donné d’informations sa-
tisfaisantes permettant d'opérer le choix du ser-
vice public au détriment du privé caractérisé par
plus de rigueur, de contraintes et de contréle.
Dés lors, nous formulons I'hypothese suivante :
H, : L'absence d’évaluation factuelle du per-
sonnel dans I'administration publique est
positivement corrélée a la préférence des
employés béninois pour le secteur public.

La démarche scientifigue de recherche nous
impose |'adoption d'une méthodologie appro-
priée pour vérifier nos hypothéses. La section
suivante aborde la méthodologie de I'étude.

2. Méthodologie

Cette recherche vise a vérifier la relation pré-
établie entre le service public et les raisons qui
motivent le choix des agents. A cet effet, la pos-
ture épistémologique retenue est le positivisme.
Nous avons constitué un échantillon composé
d'agents recrutés dans |I'administration publique
entre 2006 et 2016. Le choix de cette période
se justifie par le recrutement massif, au profit de
I'administration publique, observé dans tous les
corps de I'administration publique béninoise. Les
statistiques des services compétents révelent
un total de 25.432 agents recrutés sur la période.

2.1. Echantillonnage

Ne pouvant prendre en compte les 25.432 agents
d'une part et tous les corps de métiers notam-
ment les ministeres d'autre part, nous avons cir-
conscrit notre étude au ministére de I'Economie

26/ Question(s) de Management ? / N°30 / Décembre 2020

© Editions EMS



et des Finances (MEF) a Cotonou qui, compte
420 agents. Tous ne pouvant étre interrogés
compte tenu de leur temps de travail et de leur
mobilité, nous avons extrait un échantillon dont la
taille a été déterminée par la méthode de Schwartz
(1995) au moyen de calculs sur Winepiscope 2.0.
La formule suivante a été utilisée pour la détermi-
nation de la taille de I'échantillon :

t2 xp* (100 —p)
eZ

Ou:
e t : coefficient de marge déduit du taux de
confiance ;
® p : pourcentage des individus présentant le
caractere désiré ;
e ¢ : marge d'erreur.
Pour déterminer p, nous avons réalisé une petite
enquéte de satisfaction aupres de 80 travailleurs
au niveau du ministére de I'Economie et des
Finances'. La seule question posée est : « Etes-
vous satisfait de travailler dans le service pu-
blic ? » la réponse est soit « OUI » soit « NON ».
Cela a donné : 66 agents satisfaits soit p = 83 %
et 14 agents insatisfaits soit 100 -p = 17 %.
La marge d'erreur que nous nous sommes
donné pour la grandeur que nous voulons esti-
mer est de 5 %. A ce seuil, dans la table des
valeurs, la valeur du « t » correspondant est
1,96. Ainsi on obtient :
1.96%+0.83%(100—0.83)

n= . =217
0.05

Connaissant la taille « N » de la population
d'étude, nous avons procédé a la correction de
la taille « n » de I"échantillon par la formule :
n*x(N—n)

(N-1)

Avec :

¢ n' = la taille de I'échantillon corrigé ;

¢ n = la taille de I'échantillon initial ;

e N = |a taille de la population mere.

On a donc : n'= 217(25432-217) / (25432-1) =
215.16 soit 215 agents.

Nous avons utilisé deux modes d'administration
de questionnaires : le face a face et |'auto-ad-
ministré par papier. Le premier mode concernait

1 Les 80 travailleurs sont obtenus a raison de 10 tra-
vailleurs au niveau de 8 grandes directions centrales et
techniques du MEF ayant recu plus de nouveaux agents
pendant la période d'étude.
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principalement les agents de Cotonou (capi-
tal économique) qui constituent le plus grand
nombre des enquétés et le second mode, les
autres agents.

2.2. Variables et indicateurs

La variable dépendante est dichotomique et
représente la Motivation du Service Public qui
désigne ici la fonction publique puisque notre
travail a, pour objet principal, I'étude des fac-
teurs qui motivent le choix de ce secteur par cer-
tains travailleurs béninois. Quant aux variables
indépendantes, elles sont regroupées en quatre
grands groupes. Le premier groupe concerne la
sécurité de I'emploi, le deuxieme désigne |'ab-
sence d'évaluation factuelle, quant au troisieme,
il a trait aux conditions salariales et le dernier
renseigne sur la volonté de servir autrui sans
contrepartie tangible. Les variables et leurs indi-
cateurs sont précisés dans les tableaux suivants.

2.3. Méthodes de traitement et d'analyse

Les données recueillies dans le cadre de cet
article ont été traitées, codées et saisies dans
le logiciel Excel 2016 puis importées dans SPSS
version 2016 sous Windows. Les mesures de
tendance centrale et de dispersion ont été faites
pour les données quantitatives retenues par
I'enquéte et les fréquences ont servi de cadre
pour présenter le résumeé descriptif de ce travail.
L'analyse multivariée a permis de tester la cor-
rélation entre les différentes variables retenues.
Aussi, avons-nous effectué d'une part le test de
différences de moyenne et d'autre part '’ANOVA
pour vérifier empiriquement les hypothéses de
notre recherche. Nous avons en outre analysé
les problemes de multi-colinéarité en générant
la matrice des coefficients de corrélation linéaire
simple entre toutes les variables indépendantes.
Dans la partie suivante, nous présentons les
données, analysons et discutons les résultats de
cette recherche.

3. Présentation et analyse des résultats

Nous présentons et analysons les résultats de la
recherche ici en vue de révéler les facteurs qui
expliguent la MSP. Nous présentons d'abord les
spécificités des répondants puis quelques sta-
tistiques descriptives sur les facteurs explicatifs.
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Tableau 1 : Indicateur de la variable dépendante

Variable

Indicateurs

La Motivation du Service Public

Préférence du secteur public

(1) oui

(2) non

Source : Réalisé par nos soins

Tableau 2 : Indicateurs des variables indépendantes

Variables

Indicateurs

La sécurité de I'emploi

La garantie de la retraite

Les agents sont assurés d'une retraite en fin de
carriere

La complexité du processus de radiation

Les agents ne sont pas radiés

La stabilité de I'emploi

Les agents ne sont pas stressés par les pertes
d'emploi

L'absence d’évaluation factuelle

Avancement non soumis a une évaluation préalable
(automatique) des agents

Les agents sont avancés en grade de fagon
automatique chaque deux (02) ans

Absence de péréquation dans les promotions

Le systeme de péréquation prévu par les textes
n'est pas mis en ceuvre

Absence de criteres prédéfinis pour la nomination
des responsables

Les critéres de base de nomination des agents ne
sont pas connus

Les conditions salariales

Les salaires payés dans la fonction publique
comparativement au secteur privé (avantages
pécuniaires)

Le niveau des salaires dans |'administration
publique attire les agents

Les services offerts a prix réduits ou gratuitement
(avantages en nature)

Les biens non financiers motivent les demandeurs
d'emploi dans le public

Les primes payées dans la Fonction Publique (FP)
(avantages pécuniaires)

Les primes dans la FP attirent les demandeurs
d'emploi

La volonté de servir autrui sans contrepartie tangible

Primauté du bien-étre communautaire

Les agents sont préoccupés par le bien-étre de la
communauté

Sensibilité face aux personnes en détresse

La situation des personnes en détresse préoccupe

Peu d'importance accordée aux avantages
individuels

Les avantages individuels préoccupent peu

Source : Réalisé par nos soins
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Tableau 3 : Provenances des enquétés

Effectifs Pourcentage Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Salariés Secteur privé 120 55,8 55,8 55,8
Collectivités 2 0,9 0,9 56,7
locales
Fonction publique | 23 10,7 10,7 67,4
Total 145 67,4 67,4
Non salariés (Primo 70 32,6 32,6 100,0
demandeurs)
Total 215 100,0

Source : Résultats de I'étude

Tableau 4 : Répartition des construits par composante avec leur alpha de Cronbach, valeur propre et leur pourcentage

de variance
0,
Construits Facteurs N b. Alpha de Valeur A’ de
d’items | Cronbach propre | variance
Assurance retraite 2 0,857 4,900 46,24
S_EMP Absence de radiation 2 0,807 1,189 42,25
Stabilité de I'emploi 2 0,818 1,697 39,69
Avancement en échelon avec les 9 0,893 5,619 36,00
avantages connexes
Non-respect du principe de
ABS_EV_F | péréquation dans les promotions en 2 0,825 2,095 50,41
grade
Absence de_ criteres prédéfinis avant 9 0,751 1616 44,89
les nominations
Niveau des salaires 2 0,790 1,264 62,41
C_SAL P.rlmes - . 2 0,781 3,866 64,00
Blens_ non f|nan(:|\ers_off'erts_ 9 0,740 1775 72.25
gratuitement ou a prix réduits
Volonté d etr,e au service de la 2 0,671 1530 75.69
communauté
V_RE_SAL A’ftache_mgnt a aider les personnes 9 0,650 1670 81,00
défavorisées
Avantages personnels probables 2 0,635 1,436 84,64

Source : Résultats de I'étude
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3.1. Catégories et provenances au moment
d’entrée dans la fonction publique

Les résultats ont montré que les agents enqué-
tés ont été recrutés dans les différentes caté-
gories de I'administration publique dans les pro-
portions suivantes : catégorie A (46,04 %), caté-
gorie B (31,2 %), une faible proportion admise
dans les catégories C (15,8 %) et D (6,96 %).
Les enquétés étaient issus de divers secteurs
au moment de leur entrée dans la fonction pu-
blique. Le tableau 3 retrace leurs provenances.

Par rapport a la provenance au moment d'entrée
dans la fonction publique, les résultats montrent
gue plus de la moitié, soit 55,8 %, des répon-
dants émanent du secteur privé. Il s'agit de per-
sonnes n'ayant jamais travaillé dans I'administra-
tion publiqgue mais qui avaient un emploi salarié
au moment de leur entrée. 0,9 % des enquétés
viennent des collectivités locales du Bénin et
10,7 % des répondants n'ont fait que changer de
statut car servant déja dans certaines structures
de I'administration en tant qu'agents contrac-
tuels ou vacataires. Il faut noter que 32,6 % des
enquétés sont a leur premier emploi. Le fort taux
(55,8 %) des agents émanant du secteur privé
confirme les observations relatives a la migra-
tion des agents du secteur privé vers le public.

En outre, les statistigues descriptives des
sources de motivation calculées et classées par
domaine montrent que les moyennes de tous
les facteurs sont élevées, soit supérieures a b.
Quant aux écarts-types, ils sont relativement
élevés se situant entre les seuils de 0,6 et 0,9 ;
les alphas de Cronbach des facteurs sont satis-
faisants (0.6 a 0.8, donc supérieurs a 0.6). Les

items sont ainsi pertinents pour expliquer les
variables indépendantes.

3.2. Analyse factorielle du choix du service
public et vérification des hypothéses

Le calcul de I'Alpha de Cronbach de chaque fac-
teur identifié au niveau de I'ACP nous a permis
d'apprécier la cohérence interne et la consis-
tance des différents construits. La codifica-
tion des construits ou variables indépendantes
de I'étude nous a permis d'avoir quatre (04)
construits. Par définition, S_EMP désigne la
« sécurité de I'emploi », V_RE_SAL symbolise
la « volonté de rendre service a autrui sans ré-
compense tangible », C_SAL traduit les « condi-
tions salariales » et ABS_EV_F caractérise I'« ab-
sence d'évaluation factuelle ». Le tableau sui-
vant présente les différentes composantes des
construits avec leur alpha de Cronbach, valeur
propre et leur pourcentage de variance.

'examen du tableau montre que les instruments
de mesure utilisés sont fiables, tous les coef-
ficients « Alpha de Cronbach » étant largement
supérieurs au seuil exigé (0,6). Tel qu'indiqué plus
haut, cette analyse de la validité interne montre
gu'aucun item n'est rejeté au seuil défini. Apres
avoir validé les différentes échelles de mesure,
nous avons calculé un score moyen relatif a cha-
cune de nos variables puis on a rapporté la somme
des scores obtenus sur chaque item au nombre
total d'items formant la variable. Pour atteindre
nos objectifs de recherche, nous avons formulé
quatre (04) hypothéses vérifiees en ayant recours
aux régressions linéaires multiples par la méthode
des moindres carrés ordinaires. Mais avant, nous
avons testé les conditions sous-jacentes.

Le tableau de corrélation montre la signification in-
dividuelle des variables. Les résultats du tableau 5
montrent une corrélation positive entre I'absence

Tableau 5 : Résultats du test de I'hypothése 1 relative au construit « S_EMP »

Motivations Assurance retraite Abse_nc.e de St?b'hte f’e
radiation I'emploi
Motivations 1.000
Assurance retraite | 0.089 1.000
Absence de 0.425* 0.462* 1,000
radiation
Stabilité de I'emploi | 0.085 0.320* 0.381* 1.000

*significatif a 5 %

Source : Résultats de I'étude
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Tableau 6 : Résultats du test de I'hypothese N°2 relative au construit « V_RE_SAL

Volonté Attachement
' Lo Avantages .
. d’étre au a aider les Niveau de
Motivations . personnels .
service de la personnes salaire
. X . probables
communauté | défavorisées
Motivations 1.000
Volonté d'étre
au service de la |-0.080 1.000
communauté
Attachement
a aider les 0.035 -0.767* 1.000
personnes
défavorisées
Avantages
personnels 0.054 -0.329* -0.231* 1.000
probables
Niveau de 0.244* 0.0735 -0.325* 0.365* 1.000
salaire

Source : Résultats de I'étude

de radiation de I'administration publique et les
motivations des travailleurs. Selon ce résultat,
I'absence de radiation est une source de moti-
vation pour les fonctionnaires de |'administration
publigue. Les résultats montrent également une
corrélation positive entre l'assurance retraite,
I'absence de radiation et les motivations. De ce
résultat, on déduit que le travailleur de la fonction
publique est particulierement motivé a servir son
pays lorsqu'il est assuré de ne pas en étre viré.
Cette assurance retraite est corrélée positivement
avec la stabilité de I'emploi ainsi que les motiva-
tions. Toutes choses égales par ailleurs, cela dé-
montre que le travailleur ne s'intéresse plus aux
emplois de mémes caractéristiques ailleurs et
cherche a évoluer dans cette administration.

Il existe également une corrélation positive
entre une absence de radiation et la stabilité de
I'emploi. Ce résultat signifie que les travailleurs
de l'administration publique sont fortement
confiants lorsque I'employeur (I'Etat) ne prévoit
pas dans le contrat une clause liée a la radiation,
ce qui est source de sécurité.

Au regard des résultats, nous relevons qu'l
existe une corrélation positive entre la sécurité
de I'emploi et les motivations d'une part et entre
la stabilité de I'emploi et la sécurité de I'emploi
d'autre part. De plus, une relation positive existe
entre |'absence de radiation et la sécurité de
I'emploi. En conséquence, I'hypothese H1 selon
laquelle « il existe une corrélation positive entre

la sécurité de I'emploi et I'attachement des
Béninois au service public » est confirmée.

Les résultats du tableau 6 montrent que le
niveau de salaire dans la fonction publique re-
présente un facteur consistant de motivation.
Lorsqu’on augmente le salaire du fonctionnaire
de 10 points, il y a une chance de motiver le
travailleur de 2,44 points. Nous pouvons com-
prendre que le salaire représente une incitation
qui capte davantage les fonctionnaires que les
autres facteurs d'attachement & la fonction pu-
bligue tels que la volonté de servir la commu-
nauté, lI'attachement a aider les personnes défa-
vorisées et les avantages personnels probables.
L'analyse des données de ce tableau montre éga-
lement qu'il existe une corrélation négative entre
la volonté d'étre au service de la communauté
et l'attachement a aider les personnes défavo-
risées d'une part et entre la volonté de servir la
communauté et les avantages personnels pro-
bables d'autre part. Une forte volonté de servir la
communauté réduit I'attachement a aider les per-
sonnes défavorisées également. De méme, elle
réduit les avantages personnels qu’on pourrait en
tirer. Le fonctionnaire ne développe pas de com-
portements favorables & la corruption et se met
au service du peuple sans contreparties illégales.
Pour lui, le salaire doit étre justifié par le travail
fait. C'est ce qui serait a la base de la réduction
des avantages personnels lorsque le fonctionnaire
manifeste une volonté de servir la communauté
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ainsi que de la corrélation négative entre I'atta-
chement a aider les personnes défavorisées et les
avantages personnels probables. L'attachement
a aider ces personnes réduit également le niveau
de salaire selon les résultats du tableau 6. Ces
résultats signifient que les personnes défavori-
sées ne disposent pas de ressources financieres
suffisantes pour augmenter le revenu transitoire
du fonctionnaire. Par conséquent, le salaire de ce
dernier diminue lorsqu’il s'attache a aider les per-
sonnes défavorisées surtout dans les territoires
reculés non urbanisés. C'est pour ces raisons que,
dans notre contexte, les fonctionnaires préferent
étre employés dans les territoires urbains pour leur
bien-étre. Ces différents résultats montrent que
I'hypothese selon laquelle « il existe une corréla-
tion positive entre la volonté de rendre service a
autrui sans récompense tangible et la préférence
des Béninois pour le service public » est infirmée.
Le modele est globalement significatif (prof F<
5 %). La variance totale de la motivation (28,623)

est décomposée en variance expliquée (8,135) et

une variance résiduelle (20,48). Les seuils nous

indiguent une bonne significativité des variables.

Les variables utilisées expliquent la motivation

des travailleurs a hauteur de 28,4 %.

Analyse des résultats :

® le niveau de salaire explique positivement et
significativement la motivation ;

e |es primes administratives expliquent positive-
ment la motivation ;

e |'absence de radiation influence positivement
la motivation ;

e |'attachement a aider les personnes défavori-
sées influence positivement la motivation ;

® les avantages personnels probables in-
fluencent positivement la motivation.

Ces résultats sont en cohérence avec ceux dé-

gagés supra et viennent donc affiner nos ana-

lyses. Nous en retenons que I'hypothése H3 sui-

vant laquelle « les conditions salariales dans la

Tableau 7 : Résultats du test de I'hypothése N°3 relative au construit « C_SAL »

Modele d’analyse de la variance : Motivation

Variables Coef prof
Niveau de salaire 0,388** 0,000
Prime administrative 1,107%** 0,047
Absence de radiation 2,623*** 0,000
Attachement a aider les personnes défavorisées 1,250%** 0,000
Avantages personnels probables 0,314* 0,074
Résidu 20,488

Modele 8,135 0,000
Total 28,623

R2 0, 284

***p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1

Tableau 8 : Résultats du test de I'hypothese N°4 relative au construit « ABS_EV_F »

o Avancement en Non-respect Absence de
Motivations . du principe de s g
échelon y . criteres prédéfinis
pérequation
Motivations 1.000
Avancement en 0.078% 1000
échelon
Non-respect
du principe de 0.268* 0.683* 1.000
péréquation
Absencede = g 474 0.343 0.576* 1.000
critéres prédéfinis

Source : Résultats de I'étude
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fonction publique attirent les Béninois au travail
dans le service public » est confirmée.

Le tableau 8 nous donne un apercu des résultats
pour la validation de I'hypothése 4.

Les résultats du tableau 8 montrent qu'il y a
une corrélation positive entre les motivations et
les variables telles que |'avancement en éche-
lon, le non-respect du principe de péréquation
et I'absence de criteres prédéfinis. En effet, les
grades élevés du systéme de classification des
fonctions constituent une importante source de
motivation au sein de I'administration publique.
L'absence de contrainte met les travailleurs
beaucoup plus en confiance et leur confére
une motivation plus élevée que l'introduction
des contraintes au préalable. Nous notons éga-
lement une corrélation positive entre I'avance-
ment en échelon et les variables telles que le
non-respect du principe de péréquation et I'ab-
sence de critéres prédéfinis. Le non-respect du
principe de pérégquation est aussi positivement
lié a I'absence de critéres prédéfinis.

De ces résultats, nous pouvons dire que |'ab-
sence de |'évaluation des agents de I'administra-
tion publique les met en confiance et les motive
parce que cela leur permet d'accéder plus faci-
lement a un grade supérieur et par conséquent
a des conditions de travail appréciables notam-
ment les salaires, les primes ; ce qui est en co-
hérence avec les résultats du tableau 7. Les tra-
vailleurs de la fonction publique préférent avoir
beaucoup plus d'autonomie dans |'exercice de
leurs fonctions.

L'hypothése H4 selon laquelle « I'absence d’éva-
luation factuelle du personnel dans I'administra-
tion publique est positivement corrélée a la pré-
férence des employés béninois pour le secteur
public » est ainsi confirmée.

DISCUSSION ET CONCLUSION

Cette recherche rejoint au plan théorique le dé-
bat déja engagé sur les déterminants de la MSP
des demandeurs d'emploi. En effet, les détermi-
nants de la MSP different d'un pays a un autre et
selon les régions (Perry et Hondeghem, 2005).
Elle contribue a renforcer la littérature sur les
déterminants de la motivation en y intégrant les
spécificités africaines. Malgré I'intérét grandis-
sant pour les travaux sur la MSP, les chercheurs
s'intéressent presque uniqguement aux pays
développés (Liu, 2009) alors méme que les dé-
terminants de cette motivation dépendent de la

Judith B. GLIDJA et Simplice QUENUM

culture nationale mais aussi du cadre institution-
nel (Liu et al., 2008). L'apport de cette recherche
réside dans I'examen d'un phénomeéne observé
depuis quelgues années lors des concours d'en-
trée dans la fonction publique béninoise et le
développement d'un cadre d'analyse des traits
socio-culturels des Béninois. Elle a montré en ef-
fet que I'intérét des agents du secteur privé pour
le service public béninois est manifeste. L'apport
majeur est qu'il a été démontré que la sécurité de
I'emploi, I'absence d'évaluation factuelle et les
conditions salariales influencent positivement le
processus de choix des candidats a la fonction
publigue. Nos résultats sont en phase avec ceux
d'Andersen et al. (2010) qui sont parvenus a la
conclusion selon laquelle les politiques salariales
ont un effet positif sur la MSP. Ceci est contraire
aux conclusions d'autres auteurs qui soutiennent
que les travailleurs peuvent réagir négativement
a l'application de la rémunération comme source
de motivation (Perry et al, 2009). En matiere
d'élaboration des politiqgues d'emploi, les résul-
tats obtenus constituent un enseignement ma-
jeur. Des lecons d'ordre opérationnel aux gou-
vernants peuvent en étre tirées. L'amélioration
de la prestation des organisations publiques est
utile pour le développement d'un pays. Par rico-
chet, connaitre les déterminants de la MSP peut
étre un tremplin pour atteindre cet objectif. Ce
qui rejoint les conclusions de (Peretti, 2019) sur
le fait que les ressources humaines ne sont pas
des ressources mais ont des ressources que
I'on doit gérer.

Cette recherche révele également des variables
qui influent faiblement la MSP auprés des futurs
fonctionnaires de I'administration publique. En
effet, a I'analyse des résultats obtenus concer-
nant les facteurs de la variable « la volonté de
rendre service a autrui sans récompense tan-
gible », plutét ancrés dans la culture occidentale
(Perry, 1996 ; Hondeghem et Vandenabeele,
2005 ; Perry et Hondeghem, 2008a), on observe
gu’au Bénin « le patriotisme » n'est pas un motif
de choix de servir dans I'administration publique.
Cela est justifiable en contexte africain (béninois)
ou la logique communautaire, la solidarité prime
sur la logigue individuelle (Hofstede, 2010).
L'Africain qui travaille a, a sa charge, la famille,
la belle famille, des amis, etc. Ce qui nécessite
des moyens financiers. D'ou la nécessité d'une
GRH contingente (Peretti, 2016, 2019) mais aus-
si contextualiste (Pettigrew, 1985, 1987).

En somme, ce travail a le mérite de mettre en
exergue le lien entre les déterminants de la MSP
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et la culture nationale. Malgré les apports subs-
tantiels de la recherche, elle porte sur un seul mi-
nistére et mériterait d'étre élargie a I'ensemble
du secteur public avant d'envisager une généra-
lisation des résultats. Toutefois, elle ouvre la voie
a des travaux futurs vu qu’elle fait partie des pre-
miers a avoir étudié les déterminants de la MSP
au Bénin. Il serait donc intéressant de reprendre
cette étude en ajoutant des données culturelles
(I'ethnie, I'origine, la religion, etc.). On pourrait
également faire une étude comparative entre
deux pays de la sous-région ouest-africaine de
préférence entre un pays francophone et |'autre,
anglophone. Une telle recherche permettra en
effet de vérifier la sensibilité a I'emploi public
des candidats des pays de différentes langues
officielles. De méme, des travaux peuvent s'in-
téresser a la performance au travail de |'agent
motivé par le service public ainsi qu'a I'analyse
de la performance de la fonction publique au
Bénin dans le contexte de gestion moderne de
I'administration publique caractérisée par la ges-
tion axée sur les résultats.
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