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Résumé

La gestion de carriére est une composante essentielle pour 1’épanouissement du potentiel humain, un levier de
développement, de fidélisation des compétences et un déterminant de performance des professionnels. Notre
étude a pour objectif principal de déterminer 1’impact de gestion de carriéres sur la motivation des professionnels
de santé du CHU du Point G. Il s’agit d’une recherche transversale a visée analytique avec une méthode mixte
(quantitative et qualitative) et un positionnement épistémologique positiviste. Nous avons opté pour les
méthodes d’échantillonnage non probabiliste avec la technique par choix raisonné pour 1’aspect qualitatif et
probabiliste avec la technique de sondage aléatoire simple pour le volet quantitatif. Elle a concerné 137
professionnels. Les techniques de collecte de données ont été I’administration de questionnaire et les entretiens
semi-directif. Pour les données qualitatives, nous avons procédé a une analyse de contenu. Les résultats de
I’étude ont montré que parmi les composantes de la gestion de carricre, les avancements occupent la premicre
place soit 60,6% Au seuil de 5% le p-value =0,000<0,05 avec un lien statistiquement significatif cette étude a
montré que I’ensemble des professionnels enquétés ne sont pas motivés et ne percoivent pas les effets véritables
de politiques et pratiques de gestion de leurs carricres.

Mots clés : impact ; gestion carriéres ; motivation des professionnels, Point G, Mali

Abstract

Career management is an essential component for the development of human potential, a lever for development,
retention of skills and a determinant of performance for professionals. The main objective of our study is to
determine the impact of career management on the motivation of health professionals at the Point G University
Hospital. a positivist epistemological position. We opted for non-probability sampling methods with the
reasoned choice technique for the qualitative aspect and probability with the simple random sampling technique
for the quantitative component. This study involved 137 professionals. The data collection techniques were the
administration of questionnaires and semi-structured interviews. For qualitative data, we performed a content
analysis. As for the quantitative data. The results of the study showed that among the components of career
management, advancements occupy the first place. 60.6% and have an impact on motivation. 85%, because at
the threshold of 5% the p-value = 0.000<0.05 with a statistically significant relationship.

This study showed that all the professionals surveyed are not motivated because they do not perceive the real
effects of policies and practices for managing their careers.

Keywords: impact; career management; motivation of professionals, Point G, Mali
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1. Introduction

La fonction « Ressources Humaines» occupe une place centrale dans toutes les organisations.
Ses missions, ses responsabilités et ses activités sont vastes et plus importantes (Cadin et al,
2007). C’est une fonction stratégique, qui s’occupe de I’encadrement et du management du
potentiel humain de 1’organisation c’est-a-dire recrutement, évaluation, formation et la GPEC
donc la gestion de carrieres (Asmani, 2012). La gestion de carriéres est définie comme
'ensemble des regles de gestion permettant d'organiser la progression verticale et horizontale
d’un employé. Il s'agit donc d’une question de mobilité, et de développement des
compétences (Camara, 2022). L’étude de carrieres dans un contexte global s’inscrit dans la
gestion internationale des ressources humaines (Cerdin, 2004).

Au Mali, le gouvernement a adopté la Politique de Développement des Ressources Humaines
pour la sant¢ (PDRHS) en visant quelques axes : recrutement, formation, motivation et
gestion de carriéres. Le 05 décembre 2011, le gouvernement a pris le décret N°2011-783/P-
RM portant statut particulier des fonctionnaires et une évolution adéquate dans leur carricre.
Selon le Programme de Développement Socio-Sanitaire III (PRODESS III), une des causes
institutionnelles est l’inadaptation du cadre institutionnel pour la gestion des ressources
humaines en particulier la gestion inappropriée de carrieres.

La premiere cause immédiate de cette mauvaise gestion est I’absence de description de postes
et de plan de carrieres des agents. Selon la méme source, 60% des fonctionnaires interrogés
sont démotivés. Les raison évoquées sont les suivantes : mauvaise répartition de travail,
insuffisance des moyens de travail, absence de considération, I’insatisfaction dans les
rémunérations.

Les facteurs de démotivation du personnel de santé au Mali sont aussi relatifs a une gestion
inappropri¢e de plan de carriéres et au manque de perspectives d’avancement au mérite (Goita
et al, 2018). Dans le cadre de cette recherche, nous allons nous pencher sur les liens qui
existent entre la gestion de carri¢res et la motivation des professionnels de santé au sein du
CHU du Point G.

2. Matériel et méthodes
2.1. Cadre et période d’étude

Cette étude a été réalis¢é au CHU du Point G entre avril-septembre 2022. Le point G est une
dénomination militaire coloniale de repére géodésique, donné a une colline situé¢e au nord de
Bamako et dont I’hdpital porte le nom. La premiere pierre de I’hopital a été posée en 1906, les
travaux ont duré 6 ans et il a été fonctionnel a partir de ’année 1912. Depuis cette date il y a
eu plusieurs extensions.

Le style architectural de I’hopital était militaire, de type pavillonnaire ; il fut transformé en
hopital civil par arrété n° 174 de février 1958 portant réforme hospitaliere des services de
santé du Soudan Frangais pour ensuite étre érigé en Etablissement Public Hospitalier (E.PH)
par la loi N°02-048 du 22 juillet 2002 portant réforme hospitaliere.
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Le CHU du Point G est situé sur les collines du Point G sur la rive gauche du fleuve Niger en
commune III du district de Bamako. Il occupe une superficie de 25 hectares dont pres de 70%
sont actuellement batis. Compte tenu de la spécificité des hopitaux, la loi N°02-048 du 22
juillet 2002 modifiant la loi N°94-009 du 22 mars 1994 portant principes fondamentaux de la
création, de l’organisation, de la gestion et du contrdle des services publics, prévoit les
¢tablissements publics hospitaliers dotés de la personnalit¢ morale et de I’autonomie
administrative et financiere. La loi N°3-021 du 4 juillet 2003 portant création d’un
établissement public hospitalier 4 vocation générale de 3™ référence dénommé hopital du
Point G.

Organisation et fonctionnement

Le décret N°03-337/PRM du 7 aolt 2003 fixe I’organisation et les modalités de
fonctionnement du CHU. Le CHU du Point G est placé sous la tutelle du ministére chargé de
la santé. Les organes d’administration et de gestion sont :

- le Conseil d’ Administration (CA) ;
- la Direction Générale ;
- le Comité de Direction.

Les organes consultatifs sont :

la Commission Médicale d’Etablissement :

- la Commission des Soins Infirmiers et Obstétricaux ;
le Comité Technique d’Etablissement.

le Comité d’Hygiene et de Sécurité

Le CHU du Point G a pour missions :

Assurer des soins aux malades ;
faire la formation théorique et pratique des agents de santé ;
faire de la recherche médicale.

2.1. Positionnement et type d’étude

Notre positionnement épistémologique a été positiviste. Le type d’étude a été transversale
analytique avec une approche mixte (quantitative et qualitative) et une démarche hypothético-
déductive.

2.2. Période d’étude

Notre étude s’est déroulée sur une période de six mois (6) allant du 01 avril au 30 septembre
2022 et la collecte a duré 40 jours.

2.3. Population cible

La population de cette ¢tude était constituée de I’ensemble des professionnels, administrateurs
et syndicaliste de la santé¢ du CHU de PG.
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Criteres d’inclusion

Ont ét¢ inclus dans I’étude, tout professionnel de santé et les responsables administratifs du
CHU de PG qui ont accepté de répondre aux questions et présents au moment de I’enquéte.
Criteres de non-inclusion

Tout professionnel de santé et responsables administratifs du CHU de PG qui n’ont pas
répondu aux criteres d’inclusion, qui étaient absents.

2..3. Les variables étudiées
Cette recherche a mobilis¢ deux variables principales :

- la gestion de carricre : variable indépendante ;
- la motivation : variable dépendante.

2.4. Critéres d’évaluation de la motivation

Comment mesurer la motivation des salariés au travail ? Selon Audrey G (2019) il n’existe
pas de formule qui puisse mesurer avec exactitude la motivation au travail des salariés. En
revanche, il est possible de mesurer la satisfaction des salariés au moyen d’une enquéte du
personnel et de la note NPS/TRN (Net Promoter Score, en francais Taux de Recommandation
Net) que les employés attribuent a I’entreprise. Pour notre étude, il était nécessaire d’adopter
les critéres ci-dessus pour apprécier le niveau de satisfaction du personnel au travail afin de
déterminer le niveau de motivation.

2.5. Echantillonnage

L’échantillonnage est une méthode a travers laquelle les unités disponibles au moment de la
collecte des données sont incluses dans 1’échantillon pour des raisons pratiques. Nous avons
utilisé deux méthodes compte tenu de 1’approche mixte de notre recherche :

- la méthode probabiliste avec la technique de sondage par probabilité proportionnelle a
la taille

- la méthode non probabiliste par choix raisonné pour I’administration du CHU de Point
G.

- lataille de I’échantillon

- la taille de I’échantillon était déterminée selon la formule de Schwartz : n’= n/1+ (n/N)
= 137 personnes enquétes dans 23 services; 8 administrateurs interviewés.

2.6 Techniques et outils de collecte des données

Nous avons effectué une Administration de questionnaire par des fiches de collecte, un
Entretien semi-directif a I’aide d’un Guide d’entretien et un dépouillement par une
fiche d’exploitation documentaire.
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2.7 Traitement et analyse des données

Nous avons utilisé le logiciel SPSS v. 20.0 pour I’analyse des données, le logiciel Word pour
le rapport et le PowerPoint pour la présentation des résultats.

2.8 Aspect éthique
Nous avons pris en compte les aspects éthiques suivants :
- validation du protocole par I’encadreur ;
- demande d’autorisation par I’Institut National de Formation en Sciences de la Santé
- autorisation pour la collecte des données par le CHU point G ;
- respect de ’anonymat, de la confidentialité et du consentement libre et éclairé des
enquétés.
Il n’y a pas eu de collation ni d’émoluments pour les enquétées.
3. Résultats
3.1. Volet quantitatif

Le résultat est présenté suivant ’ordre chronologique préétabli dans les outils de collecte des
données.

3.1.1 Les caractéristiques sociodémographiques

Sur 137 échantillons, 74,5% des professionnels enquétés étaient des fonctionnaires de 1’Etat.
Ceux de la collectivité représentaient la plus faible proportion c’est-a-dire 5,1% des enquétés

Tableau 1 : Répartition des professionnels enquétés en fonction de leur statut professionnel

Statut professionnel Effectifs Pourcentage (%)
Fonctionnaires d'Etat 102 74,5
Contractuels d'Etat 14 10,2
Contractuels sur fond propre 14 10,2

Agents de la collectivité 7 5,1

Total 137 100,0

Source : auteurs
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La majorité des professionnels enquétés étaient de la catégorie A (49,6%) tandis que ceux de
la catégorie D ne représentaient que 0,7% seulement.

Tableau 2 : Répartition des enquétés en fonction de leurs catégories

Catégories Effectifs Pourcentage (%)
A 68 49,6

B 61 44,5

C 7 5,1

D 1 0,7

Total 137 100,0

Source : auteurs

Sur 137 personnes enquétées, 55,5% des professionnels du CHU de Point G enquétés étaient
de sexe masculin. Un ratio H/F de 1,25en faveur des hommes.

[NOM DE
CATEGORIE]
5 44,50/0

[NOM DE
CATEGORIE]
; 55,5%

Figure 1: Répartition des professionnels enquétés selon le sexe
Source : Auteurs

L’age minimum des professionnels enquétés était de 24 ans avec une (01) année d’expérience
au CHU de Point G tandis que I’age maximum des enquétés était de 63 ans avec 34 années
d’expériences dans la carriere.

Tableau 3 : Répartition de la moyenne d’années d’expériences en fonction de la moyenne
d’age correspondant des professionnels

Caractéristiques Minimum Maximum Moyenne Ecart type
Années d'expérience 1 34 9,19 6,615
Age correspondant 24 63 40,53 9,101

Source : Auteurs
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3.1.2. L’environnement socioprofessionnel

La grande majorité des professionnels, soit, 82,5% ont une connaissance de ce que c’est la
gestion de la carriére.

Tableau 4: Répartition des enquétés en fonction de leurs opinions de la connaissance sur ce
que c’est la gestion de la carriére.

Réponses Effectifs Pourcentage
Oui 113 82,5

Non 24 17,5

Total 137 100,0

Source : Auteurs

La majorité¢ des enquétés soit 67,2% ont affirmé qu’il n’existe pas un plan de carriére dans
leur structure.

Tableau 5 : Répartition des enquétés en fonction de leurs opinions de I’existence du plan de
gestion carriére

Réponses Effectifs Pourcentage
Oui 45 32,8

Non 92 67,2

Total 137 100,0

Source : Auteurs

88,30% des professionnels ont affirmé I’existence de la fiche de notation au sein de la
structure.

11,70%

M Oui

® Non

Figure 2 : Répartition des enquétés en fonction de leurs opinions sur I’existence de la fiche
de notation
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Les 48,9% des professionnels ont affirmé que 1’utilisation de la fiche de notation est passable
contre 3,6% qui ont trouvé 1’utilisation trés bonne

137
140

120 100,0

100

60
40 25

) 536 ﬂz 11350
| -y

Trés bonne  Bonne Passable Mauvaise Tres Total
mauvaise

48,9

29 21,2

o

W Sériel M Série2

Source : Auteurs
Figure 3: Répartition des enquétés en fonction de leurs appréciations sur 1’utilisation de
la fiche de notation

Pour 51,3% des enquétés, I'utilisation de la fiche de notation est passable et a un impact sur
leur motivation au travail.

Au seuil de 5%, p-value = 0,003 < 0,05, par conséquent nous rejetons [’hypothése HO et
acceptons HI, il existe un lien significatif entre la motivation et I'utilisation de la fiche de la
notation. La fiche de notation est un facteur de motivation de la gestion de carriére.

Tableau 6 : Croisement entre ’utilisation de la fiche de notation et la motivation

.| Appréciation de 'utilisation de la fiche de notation
Impact de la fiche de notation

sur la motivation Tres Trés Total
Bonne | Passable | Mauvaise )

bonne mauvaise

4 22 60 21 10 117
Oui

3,4% 18,8% 51,3% 17,9% 8,5% 100,0%

1 3 7 8 1 20
Non

5,0% 15,0% 35,0%  40,0% 5,0% 100,0%

5 25 67 29 11 137
Total

3,6% 18,2% 48,9%  21,2% 8,0% 100,0%
Khi-deux de Pearson = 5,370% ; ddl=4; p-value = 0,003
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Les enquétés a 67,18% n’ont pas de fiche de description de poste ni de fiche-tache.

Non;
67,18
%

32,82

Figure 4 : Répartition des professionnels en fonction de la possession des fiches de postes et taches.

Les enquétés ont affirmé, soit, 60,6% que I’avancement est la principale composante de la
gestion de carriére mis en ceuvre au sein du CHU de Point G.

150
100
50
22 16,1
0 B
Promotion

pratiquée au sein du CHU

137
83
60,6

EPERALOR  m Pourcéhticement

100,0

Total

Figure : Répartition des enquétés selon leurs opinions sur la principale composante de la gestion de carricre

Les enquétés ont affirmé soit 65,5% qu’ils sont insatisfaits et ont aussi estimé que la
formation continue a un impact significatif sur la motivation au travail.

Le p-value calculé = 0,013<0,05 alors I’hypothése nulle d’indépendance de la question la
formation influence-t-elle la motivation du personnel au travail n’est pas vraisemblable au
seuil de 5% donc nous la rejetons HO et acceptons I’hypothése alternative H1, qu’il existe un
lien statiquement significatif entre la formation continue et la motivation au travail.

Tableau 7 : Croisement entre la formation continue et la motivation du personnel au travail

Influence de la

Niveau de motivation au travail

: : A A Total

formation .cor{tlnue Tre?s . Satisfait Peu satisfait | Insatisfait Tres C o

sur la motivation | satisfait msatisfait

Oui 0 11 24 72 3 110
0,0% 10,0% 21,8% 65,5% 2, 7% 100,0%

Non 2 4 8 11 2 27
7,4% 14,8% 29.6% 40,7% 7,4% 100,0%
2 15 32 83 5 137

Total

1,5% 10,9% 23,4% 60,6% 3,6% 100,0%

Khi-deux de Pearson= 12,660a ddl=4 P-value=0,013

Source : Auteurs

23

Vol. 03 No 28 (Juillet-Décembre 2022)- Revue Malienne de Science et de Technologie — ISSN 1987-1031

Série C : Sciences Humaines et Sociales

Editeur : CNRST, Bamako, Mali



3.2. Volet qualitatif

Nous avons effectué une analyse de contenu. Selon Laurence Bardin (2013), les différentes
phases de I’analyse de contenu s’organisent autour de trois poles chronologiques :

étape 1: préanalyse ;
étape 2: exploitation du matériel;
étape 3: traitements de résultats, interférence et interprétation.

En termes des objectifs pour ’amélioration de la gestion de carrieres des agents, la majorité
des personnes interrogées ont évoqués la relecture du contenu du plan de carrieres qui n’est

plus d’actualité.

D’autres quant a eux demandent une autonomie de gestion et de recrutement afin de leur
permettre d’imprimer a chaque agent une belle carriére comme en parle cet enquété :

Tableau 8: Décomptage et fréquence des propos dans I’entretien semi-directif

Gestion de carrieres Motivation
w § f ) g - % 'g
2 g > @ = = = 2 0 3
M & £ 8 < = = g > e S = =
EngR1 1 0 0 0 1 0 0 1
EnqR2 |1 1 0 0 0 1 1 0
EngR3 2 1 1 0 1 1 2 1
EnqR4 1 1 1 0 0 0 1 2
EngR5 2 2 1 0 1 1 2 1
EngqR6 1 1 0 0 0 0 1 1
EngR7 1 1 1 0 1 1 1 0
EnqR8 |1 0 1 0 0 1 1 0
1x7 0x2 0x3 0x8 0x6 0x3 0x1 1x4
2x2 1x5 1x5 1x4 1x5 1x5 0x3
Total 1x2 2x2 2x1
=11 =07 = = = = =09 =
N1 N3 N5 N7 N6 N5 N2 N4

4. Discussion

Nos résultats sont approximatifs de ceux trouvés par Bagoussounon et Fassassi (2020) au
Benin dans leur étude ou 63,33% des professionnels ont trouvé les avancements comme
meilleure composante dans la gestion de carriere des agents. En ce qui concerne la principale
composante de la gestion de carriere, 60,6% de nos enquétés ont affirmé que ce sont les
avancements. Ce résultat pourrait s’expliquer par un mécanisme d’avancement automatique
mis en place tous les deux ans en faveur de tous les employés.
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Comparaison des résultats avec d’autres auteurs : 47,9% des professionnels ont affirmé que
les relations interpersonnelles sont bonnes et 29,9% qui ont qualifi¢ la collaboration
interpersonnelle de trés bonne. Nos résultats sont différents de ceux de Goita (2018) au Mali
et Safi (2020) au Maroc qui ont trouvé respectivement 70% et 68%. Les relations
interpersonnelles améliorent les compétences et sont aussi facteurs de motivation des
employés.

En ce qui concerne la possession des fiches de postes et taches nos résultats ont montré que
67,18% des enquétés n’en disposent pas. Ce résultat est similaire a celui de (Diallo, 2020) au
Mali qui était de 68,83%.

En ce qui concerne la principale composante de la gestion de carriere, 60,6% de nos enquétés
ont affirmé que ce sont les avancements. Ce résultat pourrait s’expliquer par un mécanisme
d’avancement automatique mis en place tous les deux ans en faveur de tous les employés. Nos
résultats ont montré que 66,4% des enquétés ont été insatisfaits et non motivés du systéme de
la promotion mis en place. Ces résultats sont supérieurs a ceux de (Zemihi et Hamidi 2018)
en Algérie qui ont trouvé dans leur recherche que 35,71% des employés ont été insatisfaits.

Pour la formation, 65,5% ont déclaré étre insatisfaits des effets bénéfiques. Nos résultats sont
supérieurs a ceux de (Bilot 2011) en France ou 55% des salariés enquétés ont été insatisfaits
du systéme de formation continue.

5. Conclusion

Nos données ont montré dans la plupart des cas que les professionnels sont insatisfaits et ne
sont pas motivés. La gestion de carriére doit constituer pour les organisations un des moyens
les plus efficaces de management des Ressources Humaines (RH) pour capitaliser les acquis
et fidéliser les compétences.
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