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Résumé  

Cet article est pour objet de détecter les résultats de l’étude qualitative 
exploratoire faite dans le cadre d’une recherche doctorale  et de remettre en 
question le rôle du comportement résilient chez les cadres managers dans le 
contexte marocain. En effet l’étude porte sur l’analyse de ce concept et ses 
antécédents à savoir l’auto-efficacité, la pensée positive, l’altruisme et la 
fixation d’objectif comme facteurs générateurs de la résilience chez les 
managers. Les résultats de l’étude montrent  que le sentiment de l’auto 
efficacité, l’altruisme, la pensée positive et la fixation d’objectifs sont parait 
comme antécédents de la résilience au sein de l’organisation industrielle 
marocaine, ces variables ont un effet favorisant la résilience chez les cadres 
managers traduite dans leurs façon de gérer.  

Mots clés : la résilience, la performance organisationnelle, l’engament 
organisationnelle affectif, l’engagement organisationnelle normatif.     

Resume 

This article aims to detect the results of the qualitative exploratory study 
conducted as part of a doctoral research and to question the role of resilient 
behavior among managers in the Moroccan context. Indeed, the study focuses 
on the analysis of this concept and its antecedents of self-efficacy, positive 
thinking, altruism and goal setting as drivers of resilience among managers. The 
results of the study show that the feeling of self efficacy, altruism, positive 
thinking and goal setting seem like antecedents of resilience within the 
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Moroccan industrial organization, these variables have an effect fostering 
resilience among managers who have been translated into their management. 

Key words: self-efficacy, altruism, positive thinking and goal setting, resilience, 
organizational resilience, organizational performance. 
 
 

1- Introduction 
Pendant ces dernières décennies, la stratégie économique du Maroc est 
caractérisée par une ouverture sur des marchés externe. Certes, l’insertion du 
Maroc dans l’économie mondiale présente des défis majeurs touche la 
performance organisationnelle, mais également constitue des opportunités à 
saisir en matière de diversification des débouchés d’accès aux technologies, 
d’investissement directes et indirectes étrangères. Néanmoins, l’environnement 
adversaire et turbulent où opèrent  surtout les organisations industriels  exigent 
les responsables de prendre en mesure les variables structurantes qui peuvent 
affecter l’équilibre et la performance de leurs entreprises, et de maitriser les 
facteurs de protection en interne comme en externe  pour répondre d’une 
manière positive.  
La régularité de hauts niveaux de variable environnementaux qui influence le 
changement organisationnel présente un défi pour les organisations de toutes 
tailles. Face à celles-ci, l’organisation peut apporter un certain nombre de 
réponses. Traditionnellement, il est réclamé que celles-ci seront négatives dans 
la mesure où les travailleurs doivent faire face à des heures de travail plus 
longues, à une charge de travail plus lourde, à la pression de devoir en faire 
plus, et à de fréquents changements au sein de l’organisation. Par exemple le 
stress au travail entraîne une baisse de productivité causée par l’absentéisme, la 
multiplication des erreurs, le mauvais service à la clientèle, un moral à plat. En 
effet l’organisation doit posséder des responsables qui réagirent de manière 
positive, ayant une capacité de s’adapter,  de rebondir face aux nouveaux 
changements qui s’imposent. Ainsi pour rendre son organisation performante 
tout en effectuant des décisions efficaces et être crédible face à la nouvelle 
réalité, un responsable devra également tenter d’influencer positivement ses 
subordonnées (qui à leur tour) risquent d’avoir affectés par le changement (ex 
l’insécurité, stress démotivation,…,). 
 La littérature nous éclaircis sur des entreprises qui ont réussi à rebondir suite à 
des conjonctures ardues grâce à la résilience de ses dirigeants. Un exemple 
remarquable serait la firme financière new-yorkaise Sandler O’Neill & Partners 
qui a perdu un grand nombre de ses employés lors de l’écroulement des tours 
du Word Trade Center le 11 septembre 2001. De fait, en moins d’une année, la 
firme enregistrait déjà des performances financières étonnantes, grâce à l’effort 
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de son principal dirigeant (Freeman, Hirschhorn et Maltz, 2004)1. Mais 
comment expliquer un tel accomplissement? Qu’est ce qui arrive au sein d’une 
organisation pour que celle-ci récupère et redevienne compétitive rapidement?  
L’approche théorique consentie dans le cadre de notre recherche est inspirée du 
mouvement positiviste de Seligman et Csikszentmihalyi (2000), le positive 
organisationnal behavior (POB)  se veut une théorie émergente développé par 
Luthans (2002). Sur la théorie sociale cognitive qu’est au fondement de la 
conceptualisation des croyances d’efficacités personnelle, considérer comme 
l’une des approches du fonctionnement psychologie les plus connues.  L’étude 
s’appuie sur celles-ci pour affirmer qu’un moment de pression intense peut être 
une opportunité à vaincre ; en effet, nous retiendrons que pour avoir fait 
rebondir son organisation de la stagnation, un manager devrait manifester dès le 
départ d’un comportement positif qui expliquerait ce résultat.   
 

2- La résilience comme comportement ayant une incidence dans 
l’organisation : 

 
L’étude de la résilience a connu un immense intérêt durant ces dernières 
décennies (Somers, 2009), en particulier la résilience chez les individus, lequel 
fait l’objet d’un grand intérêt des sciences humaines et sociales, compte un vaste 
éventail d’études particulièrement en psychiatries (Luthans, 2003).  Selon la 
revue de la littérature le concept  de la résilience a fait donc un sujet qui stimule 
différents grands domaines particulièrement s’est intéressé par : l’interaction 
humaines environnement, à propos de l’étude sur la vulnérabilité (Luers, Lobell, 
Sklar, Lee et Matson, 2003); la santé (Kasperson et Kasperson, 2005; McManus, 
Seville, Brunsdon et Vargo, 2007) et la psychologie, notamment largement axée 
sur les facteurs individuels et environnementaux ayant un impact sur la vie 
personnelle et sociale des enfants (Harland et al., 2005; Luthar, 2003; Young, 
Green et Rogers, 2008). Condly (2006), par exemple,  s’est intéressé aux 
facteurs (individuels, familiaux, communautaires) qui ont un impact chez les 
enfants « à risque » dans les écoles et l’incidence des programmes qui sont 
créés pour développer la résilience chez ces derniers. Toujours en psychologie, 
la recherche sur la résilience chez l’individu connaît une effervescence en milieu 
organisationnel particulièrement depuis les événements du 11 septembre 2001 
aux Etats-Unis (Clair et Dufresne, 2007; Somers, 2009). Ce comportement a 
également été examiné dans divers contextes comme les hôpitaux, les équipes 
de pompiers et le monde des affaires en général (Hamel et Valikangas, 2003; 
Somers, 2009). Or, avec l’émergence du mouvement engendré par la 
psychologie positive, déployée par Martin Seligman ((Luthans, 2002;Luthans, 
Avey, Avolio,, 2006), l’intérêt pour l’étude des comportements positifs dans 
l’organisation a pris de l’ampleur (Avey, Wersing et Luthans, 2008; Luthans, 

                                                            
1Thèses porte sur « Le rôle du dirigeant résilient dans l’engagement organisationnel des 

employés et la performance organisationnelle à la suite d’une période critique » ; Félicia 
Risquez, 2013. 
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2002; Wright, 2003), la résilience occupant désormais une place importante 
dans la recherche (Luthans, 2002; Somers, 2009; Youssef et Luthans, 2007). La 
littérature suggère qu’il est impératif de développer la résilience dans l'actuel 
contexte de turbulence (Avey, Avolio et Luthans, 2011; Gittell et al., 2006; 
Hamel et Valikangas, 2003; Luthans et al., 2006; Luthans, Youssef et Rawski, 
2011). Successivement les événements du 11 septembre 2001, la notion de la 
résilience a prenait une grande ampleur, en effet selon sa relation avec 
l’amplitude de la crise ce qui fait un terrain séduisant pour les chercheurs en  
sciences sociales.  
En management, étant donné que les organisations et les individus sont tous 
soumis à des menaces découlant de l’environnement, varient à la fois en 
conviction et en fréquence, et proviennent de l’intérieur ou de l’extérieur du 
système. Les organisations doivent se préparer pour survivre aux perturbations 
et pour conserver une position concurrentielle (Bhamra, Dani et Burnard, 
2011 ; Somers, 2009).  Dans ce sens des auteurs (Kartez et Kelley (1988, p. 129, 
cité dans Somers, 2009) ont soutiens ce courant toute en précisant que « les 
gestionnaires et les organisations (….) se sont adaptés à un événement n’est pas 
une preuve de la préparation, mais plutôt de l’ingéniosité(…)2.Une définition 
originaire de la résilience comme étant « la capacité et l’habilité d’un élément de 
revenir à un état stable après une interruption3. » cependant il est préférable que 
les organisations déterminent les éléments et les excitations permettront le 
développement des comportements adaptatifs, tels que la créativité et 
l’improvisation par le renforcement du mécanisme de la résilience (Somers, 
2009). 
 

3- Les antécédents de la résilience : 
 
Dans une perspective de mieux comprendre le mécanisme de la résilience, il 
nous parait essentiel de maitre l’accent sur les antécédents du concept dans un 
contexte de travail, selon la revue de la littérature la résilience implique l’agilité, 
la flexibilité et la capacité de s’adapter rapidement aux effets environnementales 
positives et négatives4. En effet dans le cadre de cette étude on s’entende 
d’analyse quelques indicateurs considérer comme antécédents de la résilience,  
vu que le moteur d’agilité à pour but de chercher en permanence des réponses  
plus appropriés au changement, à l’incertitude et l’imprévisibilité5. 

                                                            
2 Une Traduction de libre « The fact that local Managers and agencies have adapted in 
the event is not evidence of preparedness, only of ingenuity and fortune. » 
3 Selon une définition proposé par Bhamra, Dani et Burnard, 2011, P) suivant une 
Traduction libre »resilience is closely related with the capability and ability of anelement 
to return to a stable state after a disruption » 
4 Ponomarov et Holcomb, 2009) 
5 Lin et al., 2006) 
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Or, la flexibilité facilite les processus de coordination et permet aux 
organisations de faire face aux niveaux élevées d’incertitude opérationnelle et 
environnementale (Manuj et Mantzer, 2008).  
Nous considérons que le cadre générique de la résilience se pose sur  l’auto 
efficacité des individus, de la pensée positive, de l’altruisme et de la 
fixation d’objectif,  dans la mesure où les tuteurs de résilience sont les 
personnes qui, par leur attitude positive (ayant des pensées, croyances pensées 
positives) et par son auto efficacité (un jugement et où les croyances d’un 
individu à l’égard de ses capacités à accomplir avec sucées une taches6), aussi 
par son altruisme propose une voie alternative pour diriger l’entreprise pour 
mieux instaurer l’épanouissement matériel et spirituel des employés7. En fin la 
fixation d’objectif en d’autre part examiné comme acte de management fort, 
permet de : exprimer sa volonté à son équipe et de renforcer son leadership, 
orienter l’action en cohérence avec les axes stratégiques et opérationnels de 
l’entreprise de mettre ses collaborateur en mouvement en suscitant l’action. 
Ainsi c’est différents antécédents favorise le concept de la résilience.  
 
4-Engagement Organisationnelle : 
 
Dans le cadre de la problématique de gérer la relève, conserver  pérenniser et 
attirer les talents le concept de l’engagement des employés envers l’organisation 
a fait l’objet de nombreuses travaux de recherche. Dans la littérature le concept 
provient en grande partie de la relation négative démontrée entre celui-ci et le 
départ volontaire de l’organisation (Allen et Meyer, 1996 ; Tett et Meyer, 1993). 
Or, en dépit de son désir de départ ou de rester, les employés peuvent 
manifester un comportement positif dédie pour un bon fonctionnement de 
l’organisation.  Ceci a séduit les chercheurs et les patriciens à s’intéressés à 
d’autre types de comportements tend vers l’engagement et ont notamment 
traité le rôle de l’engagement dans la performance (par exemple : angle et 
Lawson, 1994 ; Bycio, Hackett et Allen, 1995 ; Konovsky et Cropanzano, 1991) 
et son rôle avec la citoyenneté organisationnelle (Par exemple Moorman, 
Niehoff et Organ, 1993 ; Shore et Wayne, 1993). Cependant, Allen et Meyer 
(Allen et Meyer, 1990, 1996 ; Meyer et Allen, 1991,1997) les plus célèbres 
qu’ont définit trois formes d’engagement : l’engagement affectif, qui apprends 
une identification, un attachement émotionnel à l’égard de l’organisation, 
l’engagement de continuité, qui reflète les couts perçus engendrés par le 
départ de l’entreprise, et troisièmement l’engagement normatif, qui désigne 
une attitude de loyauté envers l’organisation traduit un sentiment d’obligation 
morale a l’égard de l’entreprise8.  Sur la base de ces composantes de 
l’engagement, des auteurs ont donnée lieu à l’élaboration d’échelles de mesure 

                                                            
6 Retenu de la définition du Bandura (1980/1986) de l’auto efficacité  
7 Selon une citation de Kazuo Inamori, Parton Gourou retenu comme modèle du 
dirigent altruiste. 
8 Allen et Meyer, 1990 ; Meyer et Allen, 1991, 1997). 
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qu’ont fait l’objet de multiples travaux de validation (par exemple Dunham, 
Grube, et Castenada, 1994 ; Moorman, Niehoff, et Organ, 1993 ; Reilly et 
Orsak, 1991 ; Shore et Tetrick, 1991).   
 
5-La performance organisationnelle : 
Dans un contexte organisationnel, la performance se définit comme étant le 
résultat obtenu par rapport aux objectifs, à la stratégie et ou aux attentes des 
parties prenantes. Elle porte sur la qualité, la quantité, les coûts et le 
temps.9Dans le cadre de notre recherche, la performance constitue une variable 
à expliqué le trait de caractère résilient chez les managers.   
 

Hypothèse de recherche :  

Après avoir réalisé la revue de littérature, nous avons pu dégager les 
déterminants de la résilience du manager, aussi, nous avons pu conceptualiser 
les concepts de la résilience du manager, de l’engagement au travail et de la 
performance organisationnelle. En ce sens, la résilience et ses déterminants 
vont représenter dans notre modèle, les variables explicatives dont nous 
essayons d’étudier l‘influence sur la performance organisationnelle à travers la 
médiation de l’engagement au travail. De ce fait, les variables de notre modèle 
seront les suivantes :  

Tableau 1 : les variables de notre modèle 

Variables 
explicatives 

Variables médiatrices 
Variables à 
expliquer 

Résilience 

Engagement 
Performance 

organisationnelle 

Auto-efficacité 

Pensés positives 

Fixation d’objectifs 

Altruisme 

 

SECTION 1 : LES HYPOTHESES RELATIVES AUX VARIABLES 
EXPLICATIVES ET MEDIATRICES 

1. L’auto-efficacité et l’engagement au travail  

Dans la littérature académique, le concept de l’auto-efficacité « self-efficacy », est 
mobilisé pour désigner un sentiment d’efficacité personnelle. Autrement dit, il 

                                                            
9 http://sites.google.com/site/barometredegestionstrategique/Accueil. 
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se réfère à la capacité d’un employé de compter à ses propres compétences 
pour mener à bien les taches et les actions qui lui sont confiés.  

Plusieurs recherches ont essayé de faire un lien entre l’auto-efficacité et 
l’engagement au travail (Zeng 2018). Pour ces auteurs, quand l’employé croit à 
ses compétences et ses capacités personnelles, il sera plus disposé à fournir les 
efforts nécessaires pour réaliser les tâches confiées d’une façon convenable. 
Parallèlement, il sera motivé de prouver ces compétences et d s’engager dans le 
travail. 

En partant de ce constat, nous pouvons formuler l’hypothèse suivante :  

H1 : l’auto-efficacité du manager influence positivement son 
engagement au travail. 

2. L’auto-efficacité et la résilience 

Dans un autre sens, la résilience est vue comme la capacité du manager à faire 
face aux problèmes qui peuvent être rencontrés dans le contexte de son travail. 
Dans ce sens, la résilience se présente comme une compétence. Elle est acquise 
soit par des facteurs contextuels ou familiaux ou bien par des traits de la 
personnalité.  

Dans ce sens, le sentiment d’auto-efficacité se voit comme une clé déterminant 
pour la résilience (Gillespie et al, 2007).  Un manager qui sait bien mener ses 
tâches, sera capable de surmonter les obstacles qui peuvent être rencontrés. Et 
ce, par ce que le sentiment d’auto-efficacité favorise les accomplissements 
personnels, réduit le stress et la vulnérabilité, ce qui facilite, par la suite, 
l’atteinte des objectifs par le manager même dans le période critiques.  

En effet, ce résultat théorique a été prouvé empiriquement dans une étude fait 
par Wang et al (2018). Ces auteurs ont testé dans le contexte médical, 
l’influence de l’auto-efficacité sur la résilience des infirmières et ils ont conclu 
que l’auto-efficacité engendre la résilience des infirmières dans les périodes 
critiques dans le travail. A cet effet, nous jugeons qu’il serait pertinent d'élargir 
cette analogie pour dire la même chose pour la résilience des managers. Ainsi 
nous pouvons reformuler notre hypothèse comme suit : 

H2 : l’auto-efficacité du manager influence positivement la résilience. 

3. La pensée positive et la résilience 

Dans un autre côté, la pensée positive dans le contexte de travail désigne la 
capacité de voir les choses sous un angle positif. Il s’agit de s’intéresser à ce qui 
va bien avant de voir ce qui va mal. Autrement dit, il s’agit de voir dans tout 
problème une nouvelle opportunité.  

Dans le contexte des ressources humaines, la pensée positive se rapport à la 
gestion des émotions des employés. Un manager qui sait bien gérer ses 
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émotions sera capable de penser positivement et par conséquence, il sera 
capable de tisser un lien de confiance avec ses collègues ce qui facilite par la 
suite la collaboration avec eux pour, en fin, travailler sur des objectifs en 
commun.  

En effet, dans plusieurs études, la pensée positive a une influence positive sur la 
résilience. En ce sens, Nancy et al (2015) ont déterminé un lien positive est 
significatif entre la pensée positive du manager et sa résilience. Pour eux, ce 
sentiment positif aide les managers à faire face aux problèmes survenus durant 
la période de crise. Ce constat a été aussi confirmé dans une étude faite par 
Naseem et al (2010) dans le secteur de l’enseignement, ces auteurs ont prouvé 
que la pensée positive aide les professionnels à s’adapter avec des situations 
stressantes et déficèles du travail. Ainsi, elle stimule et donnent l’énergie 
nécessaires au professionnel pour l’atteinte de ses objectifs 

En partant de cette analyse nous pouvons formuler notre hypothèse comme 
suite :  

H3 : la pensée positive influence positivement la résilience du manager. 

4. L’altruisme et la résilience 

Pour l’altruisme, il est vu par les chercheurs en psychologie comme une 
disposition bienveillante à l'égard des autres, fondée sur la sympathie (Batson, 
C. D. 2014). Il désigne un comportement bienveillant qui mène l’individu à 
faire des biens pour les autres, à les aider et de faire des gestes de générosité 
envers eux sans rien attendre en retour. 

Dans le contexte de la relation intra-entreprise, l’altruisme est considéré conne 
une clé de succès pour le manager. Un manager altruiste aura la tendance 
d’afficher un sentiment de bienveillance envers ses subordonnés. Il placera la 
réussite de ses subordonnés avant le sien. Par ce comportement il sera 
dépendant de ses collaborateurs, ce qui lui permet de profiter du soutien et de 
l’aide de ses subordonnés et par conséquence il trouvera l’appui dans des 
situations critiques.  

En effet, ce raisonnement est prouvé empiriquement dans le travail de Nancy 
(2015). Ces auteurs ont confirmé que l’altruisme impacte positivement la 
résilience. Parallèlement, le travail de DS Kellis (2013) qui traite le 
comportement de leadership en période crise, a conclu que l’altruisme du leader 
lui permet de faire face à des crises potentielles qui peuvent être survenues. 

En partant de ce raisonnement, nous pouvons formuler notre hypothèse 
comme suite : 

H4 : l’altruisme du manager influence positivement sa résilience. 
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5. La fixation d’objectifs et la résilience 

Dans un autre sens, la fixation d'objectifs est une étape importante dans toute 
formulation d’une stratégie d’entreprise. Un manager qui sait fait bien fixer ses 
objectifs aura la capacité à anticiper les aléas qui peuvent être survenus. En 
conséquence, il sera bien préparé pour s’y adapter.  

Au niveau des travaux académiques, la fixation des objectifs par le manager est 
considérée comme une clé importante pour toute réussite d’une stratégie 
d’entreprise. Dans ce sens, le travail de PM Mogale (2015) a étudié l’impact de 
fixation des objectifs sur la promotion interne du manager. Il a conclu que la 
fixation d’objectif donne au manager la possibilité d’être résilient au moment de 
crise, ce qui conditionne sa future Carrière. Aussi le travail de Nancy (2015) a 
trouvé un lien positif et significatif entre la capacité de fixer les objectifs et la 
résilience du manager. 

En partant de cette analyse, nous pouvons formuler notre hypothèse de la 
façon suivante : 

H5 : la fixation des objectifs par le manager influence positivement sa 
résilience. 

6. La résilience et l’engagement au travail  

D’après notre revue de la littérature, les employés résilients doivent 
non seulement faire face aux défis et aux stress survenu durant l’exercice de 
leurs fonctions, mais ils possèdent aussi des compétences supplémentaires qui 
leurs permettent de s’adapter avec succès avec des conditions difficiles en 
milieu de travail.  Autrement dit, les personnes résilientes possèdent de 
nombreuses qualités positives telles que l’optimisme et l’enthousiasme (Block & 
Kremen, 1996), la curiosité et l’ouverture d’esprit (Waugh, Fredrickson et 
Taylor, 2008). Par conséquent, ces employés seront considérés comme des 
employés qui ont une confiance en soi. Ils seront plus disposés à faire face aux 
défis sur leur lieu de travail, ce qui renforce finalement leur engagement 
professionnel. 

 De plus, les recherches montrent que les employés résilients sont plus 
aptes à établir des relations de qualité et un soutien social au travail 
(Fredrickson et al., 2003). La présence de soutien social et de relations 
significatives serait significativement associée à l'engagement au travail. Ainsi, 
les employés résilients résistent à l'adversité, développent des relations de travail 
constructives et possèdent des perspectives de vie optimistes qui évoquent de 
meilleurs niveaux d'engagement professionnel (Christian, Garza, & Slaughter, 
2011). 

En partant de cette analyse, nous pouvons formuler notre hypothèse de la 
façon suivante : 
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H6 : la résilience du manager influence positivement son 
engagement au travail 

SECTION 2 : LES HYPOTHESES RELATIVES A LA VARIABLE 
MEDIATRICE ET LA VARIABLE DEPENDANTE  

1. L’engagement et la performance  

Dans la vie professionnelle, l’engagement de l’employé au travail a un impact 
positif sur la performance de l’entreprise. Généralement, les employés engagés 
sont plus productifs, plus rentables, plus axés sur le client et plus susceptibles 
de rester en poste. En ce sens, l’entreprise qui assure l’engagement de ses 
employés évolue rapidement et s’adapte à la fluctuation de marché par ce 
qu’elle est sûr qu’elle ne subira pas une fuite des compétences et des talents. 
Pour cela, nous pouvons dire que l’entreprise est dépendante de ses employés 
engagés.  

Dans une étude faite par jakubik et Vakkuri (2015), montre que les employés 
engagés sont plus performant, ils se sentent motivés et satisfaits et prêts à 
travailler plus fort et plus longtemps. Ce qui augmente par la suite la 
performance générale de l’entreprise.  

En partant de constat, nous pouvons formuler notre hypothèse comme suite : 

H7 : l’engagement du manager influence positivement la performance de 
l’organisation 

Section 3 : LE MODELE CONCEPTUEL 

Après avoir fait une revue de la littérature sur les concepts de notre 
problématique, nous avons retenu pour notre modèle, quatre variables comme 
des antécédents du concept de la résilience. Ces dernières variables ont été 
considérées comme des variables explicatives de l’engagement qui son tour été 
considéré comme une variable explicative pour la variable dépendante : la 
performance organisationnelle.  Ensuite, en se basant sur la théorie, nous avons 
formulé nos hypothèses de recherche, Et enfin, nous avons présenté notre 
modèle conceptuel final qui est comme suite :  
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Figure 1 : le modèle conceptuel  

 

3.1 Méthodologie de recherche et échelle de mesure : 

Cette partie porte sur le choix et la description de notre échantillon la 
construction des entretiens semi directif et sur la méthode de l’analyse. 

3.1.1 Chois de l’échantillon : 

Au regard de vérifier nos hypothèses et atteindre nos objectifs, nous avons 
amené une enquête auprès d’un échantillon représentatif des entreprises 
marocaines des secteurs automobiles  sur la région de Tanger. Cette étude 
qualitative exploratoire est souscris pour compléter notre inventaire théorique 
des espaces de choix proposé par les managers et pour mieux cerner langage 
pratiquer sur le terrain par des managers. En effet, la présente étude qualitative 
exploratoire  fait l’objet de génération de certain nombre d’items réemployé par 
la suite dans un questionnaire, reflète la contribution des salariés dans leur 
emploi, aini que l’influence que peut avoir un comportement positive sur leur 
engagement à l’égard de leur entreprise. 

3.1.2 Echelle de mesure : 

Par ailleurs la population étudiée dans cette cadre qualitative exploratoire est 
constituée des cadres de différents partenaires de secteur automobile 
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(constructeur et équipementiers) après avoir pris contact par courriel ou 
entretien téléphonique, nous avons effectué 8 entretiens semi directifs auprès 
des cadres et ingénieurs. A notre constat c’est une catégorie de salariés que les 
entreprises cherchent à fidéliser davantage.  En moyenne, la durée des 
entretiens était d’une heure trente (1h30). Ce qui semble être relativement 
coutumier pour une recherche en science sociales (Romelear, 2005). 

Pour le critère de saturation nous acceptons un minimum de 8 entretiens ce qui 
est important pour notre étude ce n’est pas le nombre d’entretiens mais la 
qualité et la richesse que peut apporter. 

Section 4 : Le traitement et l’analyse des données 

L’analyse de contenu thématique des entretiens, a été réalisée à l’aide du logiciel 
d’analyse des données qualitatives « Nvivo 11 plus ».  Ce logiciel a été choisi 
pour sa souplesse d’utilisation et sa capacité à faciliter le croisement des 
données après codage.  Il porte un avantage, dans la mesure où il permet une 
économie de temps et d’énergie dans le processus d’analyse. 

Sa principale valeur ajoutée, par apport à l’analyse manuelle, réside 
principalement dans la quantification des termes qualitatifs, et ce, par le 
comptage du nombre de récurrences de chaque terme, dans l’ensemble des 
entretiens analysés. Le logiciel Nvivo permet aussi de faire des liens entre ces 
termes, afin de leur donner un sens, et ce, grâce aux synapsies, qui sont des 
arborescences de mots, gravitant autour d’un questionnement formulé.  C’est 
grâce à ces avantages, que nous avons jugé pertinent, le recours à un outil 
informatique afin de traiter nos données qualitatives.  

1. Présentation des résultats : 

1.1.   Codes dégagés 

Suivant notre analyse de contenu des entretiens, nous pouvons présenter le 
pourcentage des verbatim dégagés concernant l’auto-efficacité du manager, 
comme indiqué ci-dessous : 
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Figure 2 : pourcentage des verbatim dégagés de l’auto-efficacité 

 

D’après le tableau suivant, nous remarquons que « l’auto-efficacité » est 
largement citée par les managers durant les entretiens. A cet effet, d’après la 
recherche par fréquence des mots sur Nvivo11, « l’auto-efficacité » a été citée 
27 fois ce qui représente un pourcentage de 23%, ceci peut nous renseigner sur 
l’importance de ce concept dans nos entretiens.  

Suivant le critère de la recherche par diagramme d’exploration de Nvivo 11, 
nous pouvons présenter l’ensemble des entretiens qui ont évoqué le mot « auto-
efficacité » comme suite :  

 

 Figure 3 : diagramme d’exploration du mot « auto-efficacité » 

 

Nous remarquons que quatre interviewés sur huit, en d’autre terme 50% des 
répondants ont évoqué le mot auto-efficacité dans leurs entretiens, ce qui met 
en évidence l’importance de cette variable.  

La synapsie suivante englobe tous les verbatim évoqués sur cette variable. 
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Figure 4 : verbatim correspondant au concept d’efficacité 

1.2. La relation entre l’auto efficacité et la résilience  

Le diagramme de comparaison suivant représente les connexions retrouvées 
dans le discours des répondants relatives à leurs sentiments d’auto-efficacité et 
son influence sur leurs résiliences au travail.  

 

Figure 5 : diagramme de comparaison des termes résilience et auto-efficacité 

IJSER

http://www.ijser.org/


International Journal of Scientific & Engineering Research Volume 10, Issue 9, September-2019                                                                                                   
642 
ISSN 2229-5518  

IJSER © 2019 

http://www.ijser.org 

D’après ce schéma, nous pouvons constater que les interviewés qui évoqué le 
mot « auto-efficacité » dans leurs discours ont aussi pu mettre la lumière sur la 
relation qui peut être existée entre le sentiment d’auto-efficacité du manager et 
sa résilience au travail. 

1.3. Analyse des extraits significatifs : 

D’après l’ensemble de nos entretiens semi-directif, 50% des managers 
interviewés, industriels et distributeurs, s’accordent pour souligner l’importance 
du sentiment d’auto-efficacité dans la résilience, c'est-à-dire dans la capacité du 
manager  à travailler sous stress: « je pense que le sentiment d’auto-efficacité est 
primordial parce qu’il donne à la personne un sentiment de confiance en soi, s’il 
n’y a pas de confiance en soi,  le manager ne peut pas marquer sa présence 
devant ses subordonnées c’est un élément déterminant dans toute relation avec 
les employés  » (manager chez Renault).   Pour que le manager surmonte les 
obstacles, il doit avoir une certaine estime de soi, il doit croire à ses 
compétences, ce qui rende ce type de sentiment très important chez la 
personnalité du manager. Cette importance nous le trouvons aussi dans le 
témoignage d’un autre manager qui travaille chez Delphi, pour lui « Plus la 
croyance en ses capacités sera élevée, plus la personne s'engagera et surmontera 
les difficultés ». Dans le même sens, le sentiment d’auto-efficacité est perçu 
comme un catalyseur qui pousse le manager à soulever les défis et faire face à 
l’adversité. Pour un autre interviewé qui travaille chez Peugeot et Citroën 
« quand le manager a un sens de responsabilité, il devrait mener son travail 
jusqu’à la fin, quelles que soient les conséquences, nous sommes comme un 
chef d’un navire, ce dernier ne devrait pas quitter son navire quels que soient les 
obstacles »  

D’une manière générale, l’auto-efficacité donne au manager un sentiment de 
croyance en ses qualités et ses compétences, et conséquence il sera plus disposé 
à faire face eu problèmes et aux adversités rencontrés dans sa vie 
professionnelle quotidienne.  

1.  L’altruisme 

2.1. Codes dégagés 

Suivant notre analyse de contenu des entretiens, nous pouvons présenter le 
pourcentage des verbatim dégagés concernant l’altruisme du manager, comme 
indiqué ci-dessous : 

 

Figure 6 : pourcentage des verbatim dégagés de l’altruisme 
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D’après le tableau suivant nous pouvons constater que l’altruisme est 
faiblement évoqué par les répondants.  

Suivant le critère de la recherche par diagramme d’exploration de Nvivo 11, 
nous pouvons présenter l’ensemble des entretiens qui ont évoqué le mot 
« altruisme » :  

 

 

Figure 7 : diagramme d’exploration du mot « altruisme» 

 

Nous remarquons que cinq interviewés sur huit des répondants ont évoqué le 
mot altruisme dans leurs entretiens, ce qui met en évidence l’importance de 
cette variable.  
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2.2. La relation entre l’l’altruisme et la résilience  

 

Figure 8 : diagramme de comparaison des termes entre l’l’altruisme et la 
résilience 

Le diagramme de comparaison suivant représente les connexions retrouvées 
dans le discours des répondants relatives à leurs sentiments altruistes et son 
influence sur leurs résiliences au travail.  

2.3. Analyse des extraits significatifs : 

Dans la présente étude, 62 % des interviewés sont d’accord sur le fait que le 
comportement altruiste du manager influence sa capacité de résilience.  Cela se 
voit bien dans les entretiens effectués. Ainsi, après une analyse thématique et 
lexicale, les verbatim : « aide pour les autres », « soutien moral », « se mettre à la 
place des autres », sont fort présents dans les discours des interviewés. 

D’après nos entretiens, les répondants ont largement évoqué l’importance du 
comportement altruiste chez le manager. Un manager ayant un comportement 
altruiste est plus disposé à aider les autres et de prendre en considération leurs 
intérêts. Dans ce sens, S.L un commercial chez Valco a dit que « dans notre 
contexte de travail, il faut entretenir les relations sociales, les Marocains font 
souvent attention à leur qualité de la relation sociale. Dons, être altruiste n’est 
donc pas une valeur à éviter en management, au contraire. Plus un dirigeant est 
altruiste, plus il est puissant ». Dans le même ordre d’idée, un autre interviewé 
travaillant chez Renault comme responsable de production a affirmé que « pour 
réussir et survivre, il faut être puissant et infaillible pour cela il faut faire preuve 
d’altruisme ou d’humanité ».  

Effectivement, le comportement altruiste est indispensable chez la personnalité 
de l’individu. Au travail il revêt une importance remarquable. Pour un autre 
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interviewé qui travaille chez Yazaki « il est désormais largement admis 
qu’un bon manager doit être à l’écoute, disponible et faire preuve d’empathie ». 
Pour ce même interviewé « l’altruisme permet d'entretenir des relations saines 
ce qui aide le manager à surmonter les obstacles ». Par Cette idée, le 
comportement altruiste apparait comme un catalyseur pour la résilience du 
manager. C’est le cas pour un autre interviewé qui travaille comme cadre 
administratif chez Renault, pour lui « être altruiste, c’est avoir la capacité de 
s’adapter avec les changements ». Il ajoute, « le "bon" manager doit être doté de 
vertus telles que la bienveillance, l’ouverture aux autres, l’altruisme, l’honnêteté, 
le courage. Il doit être capable de relever les défis et s'adapter au changement ».  

D’après l’analyse de nos entretiens, nous constatons que plus de 50% des 
répondants ont mis le doigt sur le rôle de l’altruisme pour une meilleure 
résilience du manager. En ce sens, un manager qui affiche un comportement 
altruiste, est nécessairement un manager qui peut surmonter les difficultés 
rencontrées dans son travail.  

2. Fixation d’objectifs  

3.1. Codes dégagés 

Suivant notre analyse de contenu des entretiens, nous pouvons présenter les 
principaux   codes dégagés concernant la fixation d’objectifs par le manager, 
comme indiqué ci-dessous : 

 

Figure 9 : pourcentage des verbatim dégagés de la fixation d’objectifs : 

 

Selon ce tableau, nous pouvons constater que la majorité des entretiens 
contient des verbatim qui sont liés à la variable « fixation d’objectifs ».  La 
fréquence d’apparition diffère d’un entretien à l’autre, mais d’une façon générale 
le concept de fixation des objectifs par le manager est présent dans cette analyse 
ce qui représente son importance.  

Suivant de critère de la recherche par diagramme d’exploration de Nvivi11, 
nous pouvons présenter l’ensemble des entretiens qui ont évoqué le mot 
« fixation d’objectifs » comme suite :  
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Figure 2 : Diagramme d’exploration de la notion de fixation d’objectifs 

D’après ce schéma fourni par Nvivo11, nous constatons que trois entretiens 
seulement ont évoqué le mot « fixation d’objectif ». Ce qui signifie que les 
managers ont parlé sur l’importance de fixer leurs objectifs sans évoquer 
explicitement le mot « fixation d’objectifs ».  

3.2. La relation entre la fixation d’objectif et la résilience  

 Le diagramme de comparaison suivant représente les connexions 
retrouvées dans le discours des répondants relatives à leur pratique de fixation 
d’objectifs et son influence sur leurs résiliences au travail. 
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Figure 3 : Diagramme de comparaison des termes entre fixation d’objectifs et résilience  

D’après le schéma suivant, nous constatons que trois interviewés ont mis en 
évidence la relation entre la fixation d’objectif par le manager et sa résilience au 
travail.  

3.3. Analyse des extraits significatifs : 

Quand les managers interviewés parlent de leurs stratégies, ils font 
référence implicitement à la décision de fixer des objectifs. Pour eux, toute 
stratégie est orientée pour atteindre des objectifs. Donc, savoir fixer des 
objectifs clairs et réalisables n’est pas donné à tout le monde. C’est une qualité 
qui contribue à la réussite du manager dans son travail. En ce sens, un 
interviewé qui travaille pour Renault a avancé que « Je crois fortement que la 
capacité de fixation d’objectifs peut s’appliquer dans n’importe quelle sphère de 
notre vie, au contexte de travail aussi, nous devrons fixer des buts pour se 
challenger, se réaliser ». C’est la fixation d’objectif qui pousse le manager à 
progresser. Selon le même interviewé « Atteindre un but après l'autre est une 
excellente façon d'avancer sur le chemin vers le succès et la réussite ». Certes, 
quand le manager fixe des objectifs clairs et réalisables il aura une vision claire 
sur le futur, ce qui lui permettra par la suite d’anticiper les aléas et les 
problèmes, en conséquence, il sera prêt à faire aux différents problèmes 
imprévisibles. Plusieurs de nos managers interviewés partagent cette idée. C’est 
le cas d’une directrice commerciale qui travaille chez Delphi, pour elle : « Il 
n’est pas de vent favorable pour celui qui ne sache où il va », donc la fixation 
d’objectifs apparait comme une feuille de route pour tout manager. Pour cette 
même interviewée « Je trouve qu’il est primordial de se fixer des buts pour 
repousser ses limites. Quand je fixe bien mes objectifs, je trace une feuille de 
route bien déterminée, dans ce cas, je mets un plan A et un plan B…. Par cette 
stratégie je peux faire face à tout changement…. Pour bien vous schématiser la 
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situation je travaille sur ma résilience…. Je n’aime pas la perte et je n’aime pas 
aussi que je mette haut les mains devant le stress » 

De toute évidence, la fixation des objectifs par le manager lui permet aussi 
d’anticiper les problèmes ce qui lui donne aussi la capacité de faire face aux 
adversités, et par la suite lui donner l’opportunité de développer sa résilience au 
travail.   

3. Pensées positives  

4.1. Codes dégagés 

 Suivant notre analyse de contenu des entretiens, nous pouvons présenter le 
pourcentage des verbatim dégagés concernant la pensée positive par le 
manager, comme indiqué ci-dessous : 

 

Figure 13 : Pourcentage des verbatim dégagés des pensées positives 

D’après le tableau suivant, nous remarquons que la « pensée positive » est 
largement citée par les managers durant les entretiens. A cet effet, d’après la 
recherche par fréquence des mots sur Nvivo11, « la pensée positive » a été citée 
34 fois par les interviewés ce qui représente un pourcentage de 29%. Ceci peut 
nous renseigner sur l’importance de ce concept dans nos entretiens 

Le schéma suivant nous montre les interviewés qui ont cité la pensée positive 
dans leurs entretiens.    
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Figure 14 : Diagramme d’exploration de la notion des pensées positives 

 

La synapsie suivante englobe tous les verbatim évoqués sur cette variable : 

 

Figure 4 : Verbatim correspondant au concept de pensée positive 

 

4.2. La relation entre la pensée positive et la résilience  

Le diagramme de comparaison suivant représente les connexions retrouvées 
dans le discours des répondants relatives à la pensée positive du manager et son 
influence sur leur résilience au travail 
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Figure 5 : diagramme de comparaison des termes entre la pensée positive et la résilience 

D’après le schéma suivant, nous remarquons que presque tous les interviewés 
mettent une relation entre la pensée positive et la résilience.   

4.3. Analyse des extraits significatifs : 

D’après notre analyse thématique des entretiens, nous avons rencontré 
plusieurs termes qui font référence à la pensée positive, par exemple « émotions 
positives » ; « inspiration » ; « amour » ; « gentillesse » et « joie et satisfaction ». 
Cela signifie que tous les managers rencontrés savent bien l’importance de ce 
terme, mais ils leur donnent différentes appellations.  

En effet, durant nos entretiens semi-directifs, nous n’avons pas rencontré 
aucun répondant qui méprit le rôle de la pensée positive dans la stimulation du 
bon comportement. Pour un répondant qui travaille dans Peugeot et Citroën 
« la pensée positive peut vous aider à surmonter les obstacles, par contre une 
pensée négative peut vous détruire. C’est comme le mot positif et le mot 
négative…… quand une personne vous dit un mot positive elle vous 

encourage… chez nous on l’appelle الكلمة الطيبة ».  

A cet effet, le problème apparait comme la façon de gérer les émotions du 
manager. Car, l’esprit positif du manager permet de rester mobilisé et motivé 
pour atteindre les objectifs assignés. Pour un commercial qui travaille chez 

IJSER

http://www.ijser.org/


International Journal of Scientific & Engineering Research Volume 10, Issue 9, September-2019                                                                                                   
651 
ISSN 2229-5518  

IJSER © 2019 

http://www.ijser.org 

Delphi, « la pensée positive est la seule possibilité de dépasser les difficultés et 
la pression dans le contexte du travail », pour lui « il ne s’agit de voir que de 
bien et de bon ». Dans le même ordre d’idée, un autre répondant a avancé que 
« c’est voir la moitié plein du verre ». Pour ce dernier qui travaille comme 
responsable commercial chez Renault « En se disant des choses positives, on 
peut s’aider à éviter une colère ou faire face à un état de stress ».  

Effectivement, le manager qui sait bien gérer ses émotions et pense 
positivement, il sera armé d’anticipations de réussite. Il sait très bien gérer son 
stress. Ceci a été évoqué par un répondant qui travaille chez Yazaki, pour lui, 
« La pensée positive et la résilience sont corrélées. Parfois, quand je me sens 
très stressé devant une situation critique je me dis toujours « calme-toi tout ira 
bien incheallah, notre religion nous incite à penser positivement »  

Certainement, quand une personne se dit des choses positives, il s’auto-motive, 
par cette qualité elle sera enclin d’accepter les situations comme elles sont et 
aura la possibilité de faire face à tous les problèmes imprévus.  

4. La résilience  

5.1. Codes dégagés 

Suivant notre analyse de contenu des entretiens, nous pouvons présenter le 
pourcentage des verbatim dégagés concernant la résilience du manager, 
comme indiqué ci-dessous : 

 

Figure 17 : pourcentage des verbatim dégagés de la résilience 

D’après le tableau suivant, nous remarquons que la « résilience » est largement 
citée par les managers durant les entretiens. A cet effet, d’après la recherche par 
fréquence des mots sur Nvivo11, « la résilience » a été citée 42 fois ce qui 
représente un pourcentage de 35%, ceci peut nous renseigner sur l’importance 
de ce concept dans nos entretiens.  
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Le schéma suivant nous montre que presque la majorité des répondants ont 
mobilisé « la résilience » dans leurs entretiens. 

 

Figure 18 : diagramme d’exploration de la notion de la résilience 

 

La Synapsie suivante englobe tous les verbatim évoqués sur cette variable : 
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Figure 19: verbatim correspondant au concept de résilience 

 

5.2. La relation entre la résilience et l’engagement  

Le diagramme de comparaison suivant représente les connexions retrouvées 
dans le discours des répondants relatives à la résilience du manager et son 
influence sur leur résilience au travail : 

IJSER

http://www.ijser.org/


International Journal of Scientific & Engineering Research Volume 10, Issue 9, September-2019                                                                                                   
654 
ISSN 2229-5518  

IJSER © 2019 

http://www.ijser.org 

 

Figure 6: Diagramme de comparaison entre la résilience et l’engagement 

D’après le schéma suivant, nous remarquons que presque tous les interviewés 
mettent une relation entre la pensée positive et la résilience.   

5.3. Analyse des extraits significatifs : 

L’analyse des données révèle qu’un manager résilient s’impliquera dans son 
travail. Cependant, l’analyse thématique de nos entretiens à faire émerger deux 
types d’implication du manager. Tout d’abord, un manager résilient s’engage 
dans son travail par ce qu’il est motivé par le salaire et par les conditions de 
travail. En ce sens, un interviewé (51 ans) nous a dit « j’ai la capacité de 
travailler sous stress et de faire face à l’adversité, ceci me donne l’avantage de 
s’engager de plus en plus à mon travail, aussi par ce que le salaire perçu est 
motivant…plus je m’engage plus j’augmente mon salaire ». Dans ce contexte, la 
résilience influence l’engagement du manager elle lui pousse de donner de son 
mieux. Ceci nous le trouvons aussi chez un autre répondant qui travaille chez 
Peugeot et Citroën, pour lui « quand j’arrive à contrebalancer la pression et 
développer un état d’esprit positif, je trouve un plaisir dans le travail…. Dans ce 
cas, je travaille sans arrêt ». Dans la même ligne d’idées, certains managers ont 
évoqué qu’ils partagent les mêmes valeurs que leurs entreprises. A cet effet, un 
répondant nous a raconté que « moi j’aime le travail associatif, et j’aime faire du 
bénévolat, et je trouve le plaisir de faire ça, c’est une conviction 
personnelle……mon entreprise aussi fait des choses comme ça, … en disant 
d’une autre manière elle fait de la RSE…. Elle fait parfois des gestes de dons et 
de subvention moi je trouve de plaisir diriger ces activités… ces choses des 
actions me permet de m’impliquer dans mon travail et aussi je faire des 
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sacrifices pour mon entreprise ». En effet, d’après l’analyse de ces répondants, 
nous pouvons constater qu’il s’engage à leurs entreprises par ce qu’ils sentent 
qu’ils partagent quelques choses de communs avec elles, quelques choses de 
morales ou de l’éthique. Pour cela, nous pouvons dire que ces managers 
s’engagent d’une manière normative envers leurs entreprises.  

Dans un autre côté, il y’a des managers qui s’implique au travail par ce qu’ils ont 
développé un état affectif avec leurs entreprises. Dans ce sens, un répondant 
nous indique que « je sais bien surmonter les obstacles et faire bien le travail…. 
Je fais sacrifice seulement par ce que j’aime mon entreprise ».  

D’après notre analyse des discours, nous pouvons constater que l’engagement 
qu’a été étudié en premier lieu dans notre cadre conceptuel se subdivise à deux 
types d’engagement : un engagement normatif et un engagement affectif.  

En effet, quel que soit le motif d’implication du manager, sa capacité de faire 
face aux situations difficiles lui donne la volonté de continuer à travailler, en 
d’autre terme il s’engage au travail. Donc la résilience du manager apparait 
comme un facteur clé de son engagement au travail.  

5. L’engagement  

6.1. Codes dégagés 

Suivant notre analyse de contenu des entretiens, nous pouvons présenter le 
pourcentage des verbatim dégagés concernant la résilience du manager, comme 
indiqué ci-dessous : 

 

Figure 7 : Pourcentage des verbatim de l’engagement 

D’après le tableau suivant, nous remarquons que « l’engagement » est cité d’une 
façon uniforme par les managers durant les entretiens. Ce qui veut dire qu’il a le 
même niveau d’importance chez tous les interviewés. 
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 A cet effet, d’après la recherche par fréquence des mots sur Nvivo11, 
« l’engagement » a été citée 27 fois ce qui représente un pourcentage de 23%, 
ceci peut nous renseigner sur l’importance de ce concept dans nos entretiens.  

Le schéma suivant nous montre que presque la majorité des répondants ont 
mobilisé le concept de « l’engagement » dans leurs entretiens 

La Synapsie suivante englobe tous les verbatim évoqués sur cette variable : 

 

Ainsi que le diagramme suivant : 

 

Figure 8 : Diagramme d’exploration de la notion engagement au travail 
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6.2. La relation entre l’engagement et la performance 
organisationnelle  

Le diagramme de comparaison suivant représente les connexions retrouvées 
dans le discours des répondants relatives à l’engagement du manager et son 
influence sur la performance organisationnelle : 

 

Figure 23 : Diagramme de comparaison des termes entre l’engagement et la performance 

D’après le diagramme suivant, nous pouvons constater que trois interviewés 
parlent d’une relation entre l’engagement et la performance organisationnelle. 
Certes, cela nous apparait inquiétant, mais de toute façon elle est acceptable 
dans une étude de nature exploratoire. De toute manière, c’est l’étude 
quantitative qui va infirmer ou confirmer cette relation.  

6.3. Analyse des extraits significatifs : 

Dans les travaux académiques antérieurs, la relation entre engagement et la 
performance organisationnelle a été toujours validée. Dans notre cas, nos trois 
répondants ont parlé sur cette relation. Pour eux leur engagement au travail est 
bénéfique pour leurs entreprises. 

Un responsable commercial qui travaille chez Renault a dit « quand je travaille 
plus je réalise plus de vente et par conséquent je contribue au résultat financier 
de mon entreprise ».  Effectivement, le résultat financier d’une entreprise et 
positivement corrélée avec la rentabilité de ses employés. En ce sens, les 
employés engagés sont une source précieuse pour l’entreprise. En ce sens, un 
répondant de Delphi nous a dit « je sens ici de certaines stabilités, je n’ai pas 
l’intention de changer mon travail, j’ai 18 ans d’expérience ici … et je contribue 
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positivement au résultat de mon entreprise ». Parallèlement, un cadre 
administratif chez Renault nous a avancé « je me sens attaché à l’entreprise, qui 
a beaucoup de signification personnelle pour moi, sa réussite c’est la mienne 
aussi… j’ai élaboré toujours des stratégies qui ont été de grande utilité pour 
elle ». 

En effet, selon ces extraits, il ressort que lorsqu’un manager est engagé il 
participe activement à la performance de son entreprise. Il se considère comme 
un client interne fidèle, et les clients fidèles sont souvent des pierres précieuses 
pour l’entreprise.  

6. Proposition d’un modèle de recherche final   

Cette étude exploratoire répond à l’un de nos objectifs importants : celle de 
confronter notre modèle développé à partir de la théorie avec la réalité du 
terrain. Par cette méthode nous avons essayé de contextualiser notre modèle et 
de voir si les hypothèses sont significatives dans le contexte de notre étude. En 
ce sens, les résultats obtenus indiquent que toutes les hypothèses sont 
significatives dans le contexte marocain à l’exception de l’hypothèse n° 1 qui 
traite la relation entre le sentiment d’auto-efficacité du manager et son 
engagement.  

 Ainsi, La discussion des résultats de l’enquête exploratoire nous a permis 
d’élaborer la version définitive du modèle conceptuel.   
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Figure 9: LE modèle conceptuel de la recherche 

 

 

Le tableau suivant présente les hypothèses de notre recherche après 
enrichissement de notre modèle conceptuel : 

 

Conclusion : 

Dans cet article, nous nous sommes inscrits dans une démarche relationnelle et 
nous nous sommes intéressées au rôle primordial du capital social dans le 
management des savoirs le savoir faires. Notre revue de la littérature nous a 
permis de constater que la majorité des recherches adoptent une position 
positive quant au rôle important de l’agilité et la résistance au changement pour 

N° 
Hypothèse 

Enoncé de l’hypothèse 

Hypothèses relatives à l’effet de la résilience et ses antécédents sur 
l’engagement du manager 

H1 H1 : l’auto-efficacité du manager influence positivement la 
résilience. 

H2 H2 : la pensée positive influence positivement la résilience du 
manager. 

H3 H3 : l’altruisme du manager influence positivement sa résilience. 

H4 H4 : la fixation des objectifs par le manager influence positivement 
sa résilience. 

H5 H5 : la résilience du manager influence positivement son 
engagement affectif.  

H6 H6 : la résilience du manager influence positivement son 
engagement normatif. 

Hypothèses relatives à l’effet des variables médiatrices la performance 
organisationnelle 

H7 H7 : l’engagement affectif du manager influence positivement la 
performance de l’organisation. 

H8 H8 : l’engagement normatif du manager influence positivement la 
performance de l’organisation. 
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une meilleure exploitation en interne comme en externe du sentiment 
d’appartenance  et d’engagement. 
Cette étude avait pour but d’explorer l’effet de la résilience sur la performance 
organisationnelle et vérifier si cet effet peut être influencé par des médiateurs. 
Plus précisément sur la variable engagement au travail selon les dimensions 
affectives et de continuité, une étude quantitative sera l’occasion de confirmer 
les résultats de cette présente étude exploratoire et de tester empiriquement 
notre modèle conceptuel réalisé à partir d’une analyse de la littérature 
académique existante.  
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