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Résumé  
 
La réduction du personnel dans une entreprise hôtelière d’Abidjan suite à la pandémie de la COVID 
19, a eu pour conséquence la dégradation du climat social et un impact sur l’engagement affectif des 
survivants. Cette étude a pour objectif d’identifier les facteurs influençant l’engagement affectif des 
survivants de la restructuration. 104 salariés permanents choisis par quota et issus de dix départements 
d’une entreprise hôtelière ont été soumis à un questionnaire constitué des échelles de l’engagement affectif, 
de l’employabilité perçue, de la perception de sécurité de l’emploi. Les résultats indiquent que seule 
l’employabilité perçue influence l’engagement affectif. Les managers des entreprises hôtelières des pays Sud, 
ont donc une idée des indicateurs leur permettant de mieux gérer l’engagement organisationnel des employés 
suite à une restructuration. 
Mots-clés : employabilité, sécurité, emploi, engagement organisationnelle 

 
Abstract 
 
The reduction of staff in a hotel company in Abidjan following the COVID 19 pandemic resulted in a 
deterioration of the social climate and an impact on the affective commitment of survivors. This study aims 
to identify factors influencing the affective commitment of the survivors of the restructuring. 104 permanent 
employees chosen by quota from ten departments of a hotel company were surveyed with scales of affective 
commitment, perceived employability, perceived job security. The results indicate that perceived 
employability only influences affective commitment. Managers of hotel companies in the Southern countries 
have therefore an idea of the indicators that allow them to better manage the organizational commitment 
of employees following a restructuring. 
Key-words: employability, security, employment, affective commitment 

Introduction 
 

Depuis 2019, le monde entier fait face à la pandémie de la COVID-
19. Les mesures prises par les gouvernements sur le plan sanitaire, social 
et économique pour stopper la progression de la pandémie ont eu des 
conséquences économiques et sociales négatives aussi bien pour les 
entreprises que pour les individus. L’un des secteurs qui a été fortement 
impacté par ces mesures est celui de l’hébergement et de la restauration 

mailto:boninestor6@gmail.com


163 

(Poupet & Roger, 2020). En Tunisie par exemple, « la pandémie a eu un 
impact direct sur l’hôtellerie et la restauration avec une baisse 
remarquable de l’emploi, du chiffre d’affaires, de la valeur ajoutée et de 
l’excédent brut d’exploitation » (Abdmouleh, 2021 : 144).  

En Côte d’Ivoire, le gouvernement a adopté un ensemble de 
mesures sur le plan sanitaire, social et économique pour freiner la 
progression de la COVID-19 à travers un plan de riposte fondé sur treize 
mesures à observer sur l’ensemble du territoire (UNICEF, 2020). Cette 
situation a eu des conséquences négatives sur les entreprises en général 
et celles de l’hôtellerie en particulier. En effet, les entreprises dont 
l’activité était directement concernée par les mesures de restriction 
(fermeture des bars et restaurants) mises en place par l’Etat ont dû dans 
un premier temps, arrêter de fonctionner puis, à la levée des mesures, 
procéder à une réduction de personnel en raison de la rareté de la 
clientèle. Selon la Fédération Nationale de l’Industrie Hôtelière de Côte 
d’Ivoire (FNIH-CI, 2020), le secteur hôtelier ivoirien a été l’un des plus 
frappés par la crise, car il a enregistré au titre de l’année 2020, une perte 
en chiffre d’affaires estimée à 73%.  

La rationalisation des effectifs d'une organisation vise à rendre cette 
dernière plus efficace et plus efficiente de manière à lui permettre de 
mieux s'adapter à son environnement. Les décisions qui sont alors prises 
ont pour objectif de compter sur un nombre optimal d'employés, sur des 
postes et des compétences professionnelles directement liés aux besoins 
organisationnels (Proulx, 2012). Ainsi, les survivants sont une catégorie 
de salariés épargnés par la perte d’emploi et qui restent dans 
l’organisation après la restructuration (Beaujolin-Bellet & Schmidt, 2012 : 
85). Les études menées concluent à l’existence d’effets négatifs sur les 
salariés restants appelés « syndrome du survivant » (Bourguigno et al., 
2008 : 52). Les suppressions d’emplois sont vécues tant par les salariés 
restants que ceux qui partent comme une rupture qui a des répercussions 
sur la santé mentale et physique des restants. Fabre et al. (2006) soulignent 
qu’au-delà de la dégradation quasi-systématique du climat social et des 
conditions de travail, une baisse de la motivation pouvant se traduire au 
niveau des efforts au travail, de l’absentéisme, du turn-over, ou de 
l’intention de quitter l’entreprise est exprimée. En outre, elles entrainent 
une dégradation de l’implication et de l’engagement. A ce sujet, Van 
Compernol et al. (2016) estiment que les salariés impliqués dans un 
mouvement de restructuration manifestent une perte de confiance 
envers l’organisation générant un désengagement organisationnel 
manifeste.  
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A ce sujet, plusieurs études établissent « l’existence d’une relation 
entre l’engagement organisationnel et les différents comportements 
organisationnels telles que : l’absentéisme, la productivité, le taux de 
roulement, le bien-être des employés, et la performance organisationnelle 
» (Tsouli & Drissi, 2021 : 106). 
Celle-ci est considérée comme « un état psychologique qui caractérise la 
relation entre le salarié et l’organisation, et son implication dans la 
décision de continuer à être membre de l’organisation » (Allen & Meyer, 
1996 : 3). Pour Meyer et al. (2002), l’engagement est une force qui pousse 
l’employé à initier des actions bénéfiques à l’organisation. Ainsi, les 
individus qui font preuve d’engagement sont caractérisés par un partage 
des valeurs de l’organisation, le désir de demeurer à son service et une 
disposition à donner des efforts au nom de celle-ci (Porter et al., 1974).  

Cette étude est fondée sur la théorie du contrat psychologique 
(Rousseau, 1989) et la théorie la théorie de la conservation des ressources 
(Hobfoll, 1989). La théorie du contrat psychologique part de l'hypothèse 
que les employeurs et les employés ont des attentes mutuelles les uns 
envers les autres. Lorsque les survivants ont le sentiment que l'employeur 
ne leur offre pas d'emploi permanent, il est possible qu’ils soient moins 
engagés affectivement. Ils rétablissent un déséquilibre perçu en étant 
moins dévoués à l'organisation. Quant à la théorie de la conservation des 
ressources, elle repose sur l’idée selon laquelle les individus s'efforcent de 
favoriser et de protéger les ressources existantes (Hobfoll, 1989). 
L'employabilité perçue est considérée comme une ressource personnelle 
(De Cuyper et al., 2011). Un niveau d'employabilité perçue plus élevé peut 
réduire l’engagement affectif, car selon la théorie, les ressources sont 
limitées et il existe un compromis entre les différents domaines de la vie 
: les ressources investies dans un domaine ne peuvent plus être investies 
dans un autre. Ainsi, les survivants dont le niveau d'employabilité perçue 
est élevé peuvent être tellement concentrés sur les opportunités d’emploi 
et y investir leurs ressources qu'ils peuvent être moins à même d'investir 
ces ressources dans la relation de travail actuelle (Philippaers et al., 2016 
: 3) et donc ils pourraient avoir un moindre engagement affectif envers 
leur organisation. 

Cette étude s’intéresse à l’engagement affectif car ce type 
d’attachement favorisait la stabilité du personnel (Caldwell et al., 1990). 
En outre, de nombreuses recherches montrent que « l’engagement 
affectif est une variable déterminante pour l’organisation et cela afin de 
mieux prédire les comportements et les attitudes qui lui seront favorable» 
(Lahlou-Kassi & Eddakir, 2019 : 4). Elles soulignent également 
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l’importance de plusieurs mécanismes susceptibles de développer 
l’engagement affectif des individus. Selon Vahe-Hennequin (2003), les 
caractéristiques personnelles, les caractéristiques du travail, les relations 
avec le groupe et le supérieur hiérarchique ainsi que les caractéristiques 
de l'organisation sont considérés comme des antécédents de 
l'engagement.  

Ces antécédents sont attestés par de nombreuses recherches sur 
l’engagement organisationnel. Ainsi, la perception de justice distributive 
est susceptible de développer l’engagement affectif des individus (Cohen 
et al., 2001 ; Meyer et al., 2002 ; Shapira-Lishchinsky & Even-Zohar, 
2011). Quant à Aboramadan et al. (2019), ils révèlent que les pratiques de 
GRH ont un impact significatif sur l'engagement organisationnel des 
employés dans l'enseignement supérieur.  

Pour Taib (2019), le partage des connaissances au sein de 
l’entreprise est un levier relativement fort de l’engagement affectif du 
personnel. Par ailleurs, Lahlou-Kassi et Eddakir, (2019) établissent que 
la perception d'équité salariale exerce un effet positif sur l'engagement 
affectif. 

Relativement aux caractéristiques personnelles, Kokubun et Yasui 
(2020) montrent que les femmes ont un engagement organisationnel plus 
élevé que les hommes (β= 0.23, p < 0.01). De plus, Edosomwan et al. 
(2020) révèlent que l'employabilité perçue des employés des 
organisations de l'État de Lagos, au Nigeria prédit positivement et 
significativement l'attitude envers le changement organisationnel (β = 
0,21, p<0,01), et l'engagement organisationnel affectif (β = 0,77, p<0,01). 
L’employabilité perçue est appréhendée comme la confiance que 
l’individu a en ses compétences et aux opportunités offertes sur le 
marché du travail qui lui permettent de trouver un emploi stable 
(Vanhercke et al., 2014 cités par Ajarrar & Berjaoui ,2020). Ainsi, 
Philippaers et al. (2016) attestent que l'employabilité perçue des employés 
flamands a un effet croisé négatif sur l'engagement organisationnel. De 
même, Albalawi et al. (2019) révèlent que les opportunités d'emploi 
alternatives perçues ont un effet direct significatif et négatif sur 
l'engagement organisationnel (β = -.23, ρ < .000). En outre, Tavakkoli et 
Moradi (2018) établissent que l'employabilité perçue et l'engagement 
organisationnel des employés des unités publiques dans la province de 
Zanjan sont positivement corrélés (r = 0,621, p<0,01). 

D’un autre côté, Wang et al. (2018) montrent que l'insécurité 
objective de l'emploi est significativement corrélée à des niveaux élevés 

http://obs.sinaweb.net/m/?_action=article&au=166558&_au=Abdollah++Tavakkoli&lang=en
http://obs.sinaweb.net/m/?_action=article&au=208619&_au=Mohammad++Moradi&lang=en
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d'anxiété liée au travail et à des niveaux plus faibles d'engagement 
organisationnel. De même, Nikpey et al. (2018) confirment qu’il y a une 
corrélation positive et significative entre la sécurité de l’emploi et 
l’engagement organisationnel (P < 0.05). La sécurité de l'emploi est 
définie comme « la probabilité qu’un individu conserve ou non son 
emploi » (Wilczyńska et al., 2014 cités par Lajoie, 2018 : 5). D’ailleurs, 
Chirumbolo et al. (2017) constatent que l'insécurité de l'emploi chez les 
travailleurs italiens est négativement liée à l'engagement organisationnel 
affectif. De plus, Toosi et al (2020) confirment que la sécurité de l'emploi 
a une relation positive et significative avec l'engagement organisationnel. 
La sécurité de l'emploi a un pouvoir prédictif significatif pour 
l'engagement organisationnel (β=0,43, p<0,0001). En outre, Abuelnasr 
(2020) atteste que la perception de l'insécurité de l'emploi par les 
survivants dans les hôtels cinq étoiles après l'enquête Covid-19 ont une 
forte relation positive avec l'intention de démissionner et cette relation 
est affaiblie par la perception élevée qu'ont les survivants de l'engagement 
envers l’organisation. 

Quant à Stankevici et al. (2021), ils attestent une association négative 
entre l'insécurité de l'emploi et l'engagement organisationnel affectif. 
L’insécurité de l'emploi diminue l'engagement affectif des employés (-
0.244, p < 0.001). Par contre, Alghamdi (2018) découvre qu'il n'y a pas 
de corrélation négative significative entre l'insécurité de l'emploi et 
l'engagement organisationnel du personnel sous contrat fixe dans la 
province d'lbaha en Arabie Saoudite (β =.14, P >.05).  

En Côte d’ivoire, une entreprise hôtelière d’Abidjan a dû procéder 
à la réduction du personnel pour faire face au ralentissement des activités 
suite à la pandémie de la COVID 19. Cette situation a eu pour 
conséquences la dégradation du climat social qui se manifeste par une 
perte de confiance en l’employeur, l’irritabilité, une perte d’intérêt pour 
toutes les activités initiées par l’hôtel à l’attention de son personnel. Les 
survivants sont allés jusqu’à soutenir les ex-agents licenciés dans la plainte 
qu’ils ont porté devant les tribunaux contre l’Hôtel. Ces comportements 
traduisent clairement un problème d’engagement organisationnel. Or, un 
manque d’engagement organisationnel a des conséquences préjudiciables 
pour l’entreprise. En effet, se fondant sur la méta-analyse de Meyer et al. 
(2002), Kirmi et El kalai. (2021) identifient trois groupes de 
conséquences de l’engagement organisationnel : l’intention de quitter 
l’organisation et le départ volontaire, les comportements productifs (la 
performance et la citoyenneté organisationnelle) et le bien-être des 
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salariés. Pour Safy-Godineau et al. (2018), l’absentéisme maladie des 
agents territoriaux est à la fois le résultat de leur désaffection envers leur 
organisation et de l’émergence d’attitudes négatives fondées sur des 
calculs opportunistes. En raison des effets négatifs du manque 
d’engagement, il convient de découvrir les déterminants de l’engagement 
organisationnel en vue de prévenir le manque d’engagement chez les 
survivants de la restructuration.  

Des études menées, il ressort que l’employabilité perçue et la 
perception de la sécurité de l’emploi auraient une influence sur 
l’engagement affectif des employés survivants de l’entreprise hôtelière 
d’Abidjan. Toutefois, cette relation n’est toujours pas confirmée par une 
enquête de terrain. Ainsi, cette étude s’articule autour de la question 
suivante : l’employabilité perçue et la perception de la sécurité de l’emploi 
des employés de l’entreprise hôtelière d’Abidjan n’influencent-t-elles pas 
leur engagement affectif ?  

L’objectif est d’identifier les facteurs influençant l’engagement 
affectif des survivants de la restructuration d’une entreprise hôtelière 
d’Abidjan. De façon spécifique, il s’agit d’une part de montrer que la 
perception de la sécurité de l’emploi influe sur l’engagement affectif, 
d’apprécier l’incidence de l’employabilité perçue sur l’engagement affectif 
et d’autre part, d’examiner l’effet combiné de la perception de la sécurité 
de l’emploi et de l’employabilité perçue sur l’engagement affectif. La 
réalisation d’une telle étude pourrait déboucher sur des pistes 
d’intervention psychologique pour aider les entreprises à mener des 
restructurations humainement et socialement responsables (Van 
Compernol et al., 2015). C’est alors tout l’enjeu de la présente étude. A la 
lumière de ce qui précède, la présente étude est fondée sur les hypothèses 
suivantes : 

- La perception de l’insécurité de l'emploi diminue l'engagement 
affectif des employés survivants de la restructuration 

- Plus le survivant perçoit les opportunités d'emploi alternatives 
moins il s’engage affectivement dans son organisation 

- La perception de l’insécurité de l’emploi et des opportunités 
d'emploi alternatives diminue l’engagement affectif des 
employés survivants de la restructuration 
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1. Méthodologie 
 
1.1. Matériel 

Cette étude quantitative est conduite à l’aide du questionnaire 
comme le recommande N’da (2015). Il est composé de quatre axes : 

 Axe 1 : recensement des données individuelles (sexe, âge, situation 
matrimoniale, direction, fonction, contrat d’embauche, ancienneté 
et catégorie socioprofessionnelle) ;  

 Axe 2 : Echelle de l’engagement affectif tiré de l’échelle de 
l’engagement organisationnel (Allen & Meyer, 1991). Cette échelle 
permet de mesurer l’engagement affectif. Elle comprend 6 items. 
(Exemple d’item : Je ne ressens pas un fort sentiment 
d’appartenance à cette entreprise). C’est une échelle ordinale de type 
Likert comportant cinq modalités de réponses (« Pas du tout 
d’accord », « un peu d’accord », « assez d’accord », « très d’accord » 
et « tout à fait d’accord ») cotées de 1 à 5. De nature quantitative, 
chaque dimension est exprimée par des scores ;  

 Axe 3 : Echelle de l’employabilité perçue adaptée de la version de 
Wittekind et al. (2010). Cet outil permet la mesure de la perception 
de l’employabilité. Il est unidimensionnel et constitué de 3 items. 
(Exemple d’item : Je suis sûr que si je commence à chercher je 
trouverai un emploi). C’est une échelle d’intervalle de type Likert 
comportant cinq modalités de réponses («Pas du tout d’accord », 
« un peu d’accord », «assez d’accord», «très d’accord» et «tout à fait 
d’accord») cotées de 1 à 5. De nature quantitative, elle est exprimée 
par des scores ;  

 Axe 4 : Perception de la sécurité de l’emploi (Francis & Barling, 
2005). Elle mesure la perception de la sécurité de l’emploi. Cette 
échelle unidimensionnelle est constituée de 5 items. (Exemple 
d’item : Je pourrai conserver mon emploi aussi longtemps que je 
ferai du bon travail). C’est une échelle d’intervalle de type Likert 
comportant cinq modalités de réponses (« Pas du tout d’accord », 
« un peu d’accord », « assez d’accord », « très d’accord » et « tout à 
fait d’accord ») cotées de 1 à 5. De nature quantitative, elle est 
exprimée par des scores. Des scores plus élevés indiquent un haut 
degré d'insécurité. 

En vue de s’assurer que les items du questionnaire sont bien 
compris par les participants et prennent en compte leur réalité, un pré-
test a été organisé. Le questionnaire a été soumis à l’appréciation de 15 
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employés. A la suite de celui-ci, aucun item n’a été modifié ni ajouté. 
 

1.2. Échantillonnage 
L’enquête a eu lieu à Abidjan auprès d’un échantillon de 104 

employés permanents de l’entreprise hôtelière RBA. Cet effectif 
représente le total des différents quotas établis sur la base des 
effectifs des salariés permanents des six départements de ladite 
entreprise. Les employés ont tous un contrat de travail de type CDI 
et leur moyenne d’âge est de 37,27 ans, σ=5,90. La moyenne de 
l’expérience professionnelle se situe à 8,73 ans, σ=5,78 et celle du 
nombre d’année de présence dans l’entreprise est de 4,46 ans, 
σ=1,01. Les hommes représentent 69,23% de l’échantillon et les 
femmes 31,73%. Les cadres représentent 11% de l’échantillon, les 
Agents de maîtrise 15% et les employés 73%. 

 
1.3. Traitement des données 

Les données sont traitées à l’aide du logiciel de traitements 
statistiques SPSS 21.0. La cohérence interne (ou la fiabilité) des échelles 
de l’engagement affectif, de l’employabilité perçue et de la perception de 
sécurité de l’emploi est mesurée par le test alpha de Cronbach pour 
valider le matériel utilisé dans cette étude. Pour atteindre les objectifs, le 
test de la régression linéaire sera utilisé en raison, d’une part, du caractère 
quantitatif des données qui respectent les critères de normalité et, d’autre 
part, de la recherche du lien entre les variables étudiées.  

 
2. Résultats  
 

Les résultats portent sur les indicateurs de fiabilité, les analyses 
descriptives et les régressions entre les variables étudiées. 

 
2.1. Analyse descriptive 

Les résultats de l’analyse descriptive de l’engagement affectif, de 
l’employabilité perçue et de la perception de sécurité de l’emploi sont 
présentés dans le tableau suivant. 
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Tableau 1 : Analyse descriptive 

 Moy Ecart type Alpha 

Engagement affectif (IA) 20,72 5,27 0,774 

Employabilité perçue (EMP) 8,39 1,88 0,724 

Sécurité de l’emploi (PSE) 10,95 8,35 0,486 

Source : Calculs de l’auteur à partir des données de l’enquête 

La vérification de la cohérence interne des instruments utilisés dans 
cette étude exploratoire met en exergue des alphas de Cronbach 
satisfaisants dans l’ensemble malgré des coefficients relativement 
faibles pour la perception de la sécurité de l’emploi (0,486).  
 

2.2. Engagement affectif selon l’employabilité perçue 
Tableau 2 : Régression linéaire simple de l’engagement affectif par rapport à 

l’employabilité perçue 

Modèle Corrélation R R-deux ajusté Valeur de F Sig 

Employabilité 
perçue 

 
0,22 

 
0,037 

 
4,99 

 
0,028 

p < 0.05; ddl 1 et 102 
 

Source : Estimations de l’auteur à partir des données de l’enquête 
 

L’examen du test de régression simple de l’employabilité perçue et 
l’engagement affectif présenté dans le tableau 2 indique qu’il fournit un 
résultat significatif (F (1,102) = 4,99 ; p < 0.05). Le coefficient de 
corrélation entre l’employabilité perçue et l’engagement affectif est 
acceptable (r=0,22). La proportion de variance de l’engagement affectif 
expliquée par l’employabilité perçue est égale à 3,7%. Ainsi, 
l’employabilité perçue influe sur l’engagement affectif des survivants. 
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2.3. Engagement affectif selon la perception de la sécurité de 
l’emploi 

Tableau 3 : Régression linéaire simple de l’engagement affectif par rapport à la 
perception de la sécurité de l’emploi 

Modèle Corrélation R R-deux ajusté Valeur de F Sig 

Perception de la 
sécurité de l’emploi 

 
0,031 

 
-0,009 

 
0,10 

 
0,750 

 

p= 0.750; ddl 1 et 102 
 

Source : Estimations de l’auteur à partir des données de l’enquête 
 

L’examen du test de régression simple de la perception de la sécurité 
de l’emploi et l’engagement affectif présenté dans le tableau 3 indique 
qu’il fournit un résultat non significatif (F (1,102) = 0,10 ; p=0,750). Le 
coefficient de corrélation entre la perception de la sécurité de l’emploi et 
l’engagement affectif n’est pas significatif (r=0,03). De ce fait, la 
perception de la sécurité de l’emploi n’influence pas l’engagement affectif 
des survivants. 

 
2.4. Effet combiné de la perception de la sécurité de l’emploi et 

de l’employabilité perçue sur l’engagement affectif 
Tableau 4 : Régression linéaire simple de l’engagement affectif par rapport 
à la perception de la sécurité de l’emploi et de l’employabilité perçue 

 

 
Modèle 

 
Corrélation 

R 

 
R-deux 
ajusté 

 
Valeur de F 

 

 
Sig 

 

Perception de la 
sécurité de 
l’emploi x 
employabilité 
perçue 

 
0,12 

 

 
0,006 

 

 
1,64 

 

 
0,202 

 

 

p = 0.202; ddl 1 et 102 
 

Source : Estimations de l’auteur à partir des données de l’enquête 
 

L’examen du test de régression simple de la combinaison 
(perception de la sécurité de l’emploi et l’employabilité perçue) et 
l’engagement affectif présenté dans le tableau 4 indique qu’il fournit un 
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résultat non significatif (F (1,102) = 1,64 ; p=0,202). Le coefficient de 
corrélation n’est pas significatif (r=0,12). La combinaison (perception de 
la sécurité de l’emploi et l’employabilité perçue) n’a pas d’effet sur 
l’engagement affectif. 

En somme, les résultats montrent que l’employabilité perçue influe 
sur l’engagement affectif des survivants. Par contre, la perception de la 
sécurité de l’emploi et la combinaison (perception de la sécurité de 
l’emploi et l’employabilité perçue) n’ont pas d’effet sur l’engagement 
affectif des survivants de la restructuration.  

 
3- Discussion 
 

L’objectif de cette recherche exploratoire est d’identifier les 
facteurs influençant l’engagement affectif des survivants de la 
restructuration d’une entreprise hôtelière à Abidjan. Plus précisément, 
l’étude examine la relation susceptible d’exister entre l’engagement 
affectif et l’employabilité perçue ainsi que la perception de la sécurité de 
l’emploi. Les résultats indiquent que l’engagement affectif n’est influencé 
que par l’employabilité perçue. En s’appuyant sur le modèle à trois 
composantes (Three-Component Model– TCM de Meyer & Allen, 1991, 
1997), plus le survivant perçoit les opportunités d'emploi alternatives 
moins il s’engage affectivement dans son organisation et donc moins il 
est disposé à agir, à déployer des efforts pour favoriser l’atteinte des 
objectifs organisationnels.   

Les résultats de cette étude corroborent ceux d’autres travaux 
scientifiques. Relativement à l’influence de l’employabilité perçue sur 
l’engagement affectif, Philippaers et al. (2017) attestent que 
l'employabilité perçue des employés flamands a un effet croisé négatif sur 
l'engagement organisationnel. Dans le même ordre d’idées, Albalawi et al. 
(2019) révèlent que les opportunités d'emploi alternatives perçues ont un 
effet direct significatif et négatif sur l'engagement organisationnel (β = -
.23, p < .000). Albalawi et al. (2019) montrent que les opportunités 
d'emploi alternatives perçues ont un effet direct significatif et négatif sur 
l'engagement organisationnel (β = -.23, p < .000). 

Par contre, Edosomwan et al. (2020) révèlent que l'employabilité 
perçue des employés des organisations de l'État de Lagos, au Nigeria 
prédit positivement et significativement l'attitude envers le changement 
organisationnel (β = 0,21, p<0,01), et l'engagement organisationnel 
affectif (β = 0,77, p<0,01). En outre, Tavakkoli et Moradi (2018) 
établissent que l'employabilité perçue et l'engagement organisationnel des 

http://obs.sinaweb.net/m/?_action=article&au=166558&_au=Abdollah++Tavakkoli&lang=en
http://obs.sinaweb.net/m/?_action=article&au=208619&_au=Mohammad++Moradi&lang=en
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employés des unités publiques dans la province de Zanjan sont 
positivement corrélés (r = 0,621, p<0,01).  

A propos de l’incidence de la perception de la sécurité de l’emploi 
sur l’engagement affectif, les résultats sont confirmés par Alghamdi 
(2018) qui trouve qu'il n'y a pas de corrélation significative entre 
l'insécurité de l'emploi et l'engagement organisationnel du personnel sous 
contrat fixe dans la province d'lbaha en Arabie Saoudite (β =.14, P >.05). 
Par contre, la majorité des études attestent association entre l'insécurité 
de l'emploi et l'engagement organisationnel affectif (Stankeviciute et al., 
2021 ; Toosi et al., 2020).  

Les intérêts pratiques de cette étude se traduisent par le fait 
qu’elle permet d’identifier les déterminants de l’engagement affectif des 
survivants. Elle pourrait déboucher sur des pistes d’intervention 
psychologique pour accompagner les entreprises en restructuration dans 
leur recherche de solution au problème d’engagement des survivants. En 
effet, pour les survivants ayant une perception élevée de leur 
employabilité, il est souhaitable pour l’entreprise de mettre en place une 
politique de fidélisation des employés. Toutefois, cette étude présente 
quelques limites. Le fait que l’enquête soit réalisée quelques mois après la 
restructuration alors qu’un climat de méfiance s’est installé, a pu avoir un 
impact sur les résultats. Par ailleurs, l’approche quantitative qui ne permet 
pas d’avoir des informations qualitatives constitue une autre limite de 
cette étude. Il importe donc, dans les études ultérieures, d’adopter une 
approche mixte et longitudinale en vue d’avoir des informations 
beaucoup plus approfondies sur le sujet.  

 
Conclusion 
 

L’objectif de cette recherche est d’identifier les facteurs 
influençant l’engagement affectif des survivants de la restructuration 
d’une entreprise hôtelière à Abidjan. Ainsi, l’étude examine la relation 
susceptible d’exister entre l’employabilité perçue, la perception de la 
sécurité de l’emploi et l’engagement affectif. Les résultats indiquent que 
l’engagement affectif n’est influencé que par l’employabilité perçue. 
Ainsi, une attention particulière doit être accordée par les entreprises en 
restructuration aux survivants qui ont une perception élevée de leur 
employabilité. Les intérêts pratiques se traduisent par le fait que cette 
étude fournit aux managers des entreprises hôtelières des pays du Sud, 
des indicateurs permettant de mieux gérer l’engagement organisationnel 
des employés suite à une restructuration.  
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