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Résumé :

Cette étude analyse I’influence de la culture d’entreprise sur la rétention des ressources
humaines, en prenant pour cas 1’entreprise Mali Lait S.A., acteur clé du secteur agroalimentaire
malien. L’objectif est d’identifier les facteurs culturels qui renforcent la fidélisation et
I’engagement des employés, dans un contexte marqué par une forte concurrence et des
contraintes socio-économiques. La méthodologie adoptée repose sur une approche qualitative
par entretiens semi-directifs aupres de 15 agents, complétée par une analyse documentaire. Les
résultats montrent que des valeurs partagées, une communication interne transparente, la
reconnaissance des efforts et la mise en place de perspectives de carriére constituent des leviers
essentiels de rétention. Cependant, certaines limites persistent, notamment le manque de
formations réguli¢res, de reconnaissance formalisée et des opportunités de progression encore
limitées. La contribution principale de 1’é¢tude est double : scientifique, en enrichissant la
littérature sur la GRH en Afrique, et pratique, en offrant des recommandations concréetes pour

renforcer ’attractivité et la durabilité de Mali Lait S.A.
Mots clés : rétention ; culture d’entreprise ; fidélisation ; carriére ; communication interne.

Abstract :

This study examines the influence of corporate culture on human resource retention, using the
case of Mali Lait S.A., a key player in the Malian agri-food sector. The objective is to identify
cultural factors that strengthen employee loyalty and engagement in a context characterized by
strong competition and socio-economic constraints. The methodology is based on a qualitative
approach through semi-structured interviews with 15 employees, complemented by a document
analysis. The findings reveal that shared values, transparent internal communication,
recognition of efforts, and the provision of career opportunities are essential drivers of retention.
However, some challenges remain, such as limited training programs, insufficient formal
recognition, and restricted career advancement. The main contribution of this study is twofold:
scientific, by enriching the literature on HRM in Africa, and practical, by offering concrete

recommendations to enhance the attractiveness and sustainability of Mali Lait S.A.

Keywords: retention; corporate culture; building loyalty; careers; internal communication.
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Introduction

Dans un monde en constante évolution, marqué par une intensification de la concurrence et une
instabilité économique croissante, la gestion des ressources humaines s’impose comme un
levier stratégique incontournable pour la pérennité des entreprises. Dans le contexte
¢conomique complexe et concurrentiel d'aujourd'hui, les organisations reconnaissent de plus en
plus le rdle crucial de la gestion des ressources humaines pour réussir et améliorer la
performance de la chaine d'approvisionnement, Elmortada et al., (2017). Selon Ntima Kiese, L.
(2022), les employeurs ont des difficultés pour attirer et retenir les travailleurs, plus
particulierement, les talents. La capacité a attirer, fidéliser et développer des employés qualifiés
est primordiale, en particulier dans un contexte de mondialisation ou les organisations rivalisent
pour attirer des travailleurs qualifiés Moreira et al., (2024).

Aujourd’hui, il existe d’ailleurs des pratiques en gestion des ressources humaines destinées a
surmonter cette difficulté Munoz, V. (2017). Parmi ces pratiques, nous retrouvons
I”établissement d’une proposition de valeur a I’employé. Au sein de cette dynamique, la culture
d’entreprise occupe une place centrale, jouant un rdle décisif dans la capacité des organisations
a attirer, motiver et retenir les talents. La fidélisation des employés est devenue un domaine
d'intérét crucial pour les managers, notamment compte tenu de l'augmentation du taux de
rotation du personnel Akther et Tariq, (2020).

Mali Lait S.A., acteur majeur de l'industrie agroalimentaire au Mali, n’échappe pas a cette
réalité¢ d’apres Ott, D. L., Tolentino, J. L., & Michailova, S,(2018). Le départ d'employés peut
entrainer des colits importants, notamment des dépenses de recrutement et des investissements
en formation, tout en perturbant potentiellement les connaissances et la productivité de
'organisation selon Hauer et al., (2021). Par conséquent, les entreprises reconnaissent
l'importance de mettre en ceuvre des politiques de ressources humaines globales pour favoriser
la fidélisation des employés (Awolusi et Jayakody, (2022). La fidélisation des employés
compétents est essentielle pour prospérer dans des environnements concurrentiels (Ivana,
2020). Les organisations cherchent a obtenir un avantage concurrentiel en utilisant les
ressources humaines comme un atout précieux pour atteindre leurs objectifs (Madurani et
Pasaribu, (2022). Il est donc impératif de comprendre les multiples facteurs qui influencent la
rétention des employés afin de formuler des stratégies garantissant l'engagement et la

motivation des employés de valeur au sein de leur organisation (Sishuwa et Phiri, (2020).
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Dans le contexte malien, ou les défis liés a la stabilité de I’emploi et a la valorisation des
ressources humaines restent prégnants, de nombreuses entreprises peinent a maintenir leurs
collaborateurs sur le long terme. Cette situation s'explique souvent par un décalage entre les
aspirations des employés et les pratiques organisationnelles, notamment en matiere de culture
d’entreprise (Ngozi, D., & Edwinah, A, (2022). La culture d’entreprise, en tant qu’ensemble de
valeurs, de normes et de pratiques partagées, constitue un vecteur essentiel pour instaurer un
sentiment d’appartenance, un climat de confiance, et une satisfaction professionnelle parmi les
employés. La culture organisationnelle, qui englobe les valeurs, les croyances et les normes
partagées, apparait comme un facteur essentiel de la rétention des employés (Adeoye et Hope,
(2020). Elle constitue le fondement d'une organisation, fagonnant le comportement, les attitudes
et I'expérience globale des employés. La culture organisationnelle a un impact significatif sur
la capacité¢ d'une entreprise a favoriser l'innovation, le travail d'équipe et l'engagement des
employés.

Dans un contexte de marché de plus en plus concurrentiel ou le respect de la responsabilité
sociétale des entreprises (RSE) s’impose (Simen, S. F., & Ndao, A, (2013), les entreprises
maliennes, notamment dans le secteur agroalimentaire, cherchent a attirer et a retenir les talents
pour maintenir leur performance et assurer leur croissance durable. Mali Lait S.A, en tant
qu'acteur majeur de I’industrie laiticre au Mali, fait face a des défis liés a la rétention de ses
ressources humaines qualifiées. Dans ce cadre, la culture d'entreprise joue un rdle essentiel en
influengant la satisfaction, I'engagement, et la motivation des employés (LARAQI, H., &
BENNANL Y. B, (2022).

Sélon Gareth, M. (2019), la culture d'entreprise comprend les valeurs, normes, croyances et
comportements partagés au sein d’une organisation. Elle influence directement l'environnement
de travail, les relations interpersonnelles, et le sentiment d'appartenance des employés. Une
culture d'entreprise forte et positive peut étre un levier de rétention des talents en renforcant la
motivation et en réduisant le turnover (Bonin, H,( 2020).

Dans quelle mesure la culture d’entreprise de Mali Lait S.A. contribue-t-elle a la rétention de
ses ressources humaines, et quels axes d'amélioration pourraient étre envisagés pour renforcer
cette dynamique ?

Ce syjet revét un triple intérét. Sur le plan scientifique, il vise a enrichir la littérature sur le lien
entre culture organisationnelle et gestion des talents, en explorant un cas spécifique au Mali.
Sur le plan pratique, il offre & Mali Lait S.A. des pistes concretes pour améliorer ses politiques

de rétention et renforcer son attractivité en tant qu’employeur.
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Enfin, pour le secteur académique et professionnel elle pourrait fournir une étude de cas qui
pourrait inspirer d’autres entreprises maliennes confrontées a des défis similaires.
La fidélisation des talents n’est pas seulement une question de compétitivité, mais aussi une
condition sine qua non pour garantir la continuité et I’excellence des opérations.
La littérature internationale souligne 1’importance de la culture organisationnelle dans la
rétention des talents (Schein, Hofstede, Handy). Toutefois, elle reste dominée par des études
menées en contexte occidental ou asiatique. Le secteur agroalimentaire malien, caractérisé par
une forte informalité et une mobilité réduite des compétences, a été peu étudié.
Ainsi, le principal écart de connaissance réside dans I’absence de recherches empiriques
contextualisées au Mali, notamment sur ’articulation entre facteurs intrinséques (valeurs
partagées, reconnaissance, climat social) et extrinseéques (salaires, perspectives de carriére) dans
la fidélisation des employés.
Question principale
Comment les pratiques culturelles internes de Mali Lait S.A. influencent la rétention de ses
employés, et si des améliorations peuvent étre apportées pour créer un environnement de travail
plus attractif et engageant ?
Questions spécifiques

1. Quels aspects spécifiques de cette culture pourraient étre renforcés pour améliorer

I’engagement et la rétention des employés dans un secteur confronté a une forte
concurrence pour les talents ?

2. Quels sont les facteurs de rétention des Ressources Humaines de Mali Lait .SA. ?
Objectif général
Notre objectif Principal est d’étudier les facteurs de la rétention des Ressources Humaines a
Mali-Lait S.A.
Objectifs spécifiques

1. Identifier les facteurs de rétention des Ressources Humaines a Mali Lait .SA.

2. Améliorer la rétention des Ressources Humaines de Mali lait S.A.
Proposition principale de recherche : les facteurs de la rétention des Ressources Humaines
de Mali-Lait S.A. influencent positivement sa performance sociale.

1. Lapratique de rétention des Ressources Humaines de Mali Lait S.A motive son effectif.

2. Dr’autres pratiques de RH peuvent améliorer la rétention des Ressources Humaines de

Mali lait S.A.
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1. Revue De La Littérature
La culture organisationnelle exerce une influence considérable sur les taux de rétention des
employés. Pourtant, des points de vue contradictoires existent quant a son impact précis sur
I'engagement des employés et les intentions de départ (Habib et al., 2014). Elle est par nature
une interaction complexe de valeurs, de normes et de pratiques qui fagonnent I'expérience des
employés et influencent leur décision de rester au sein de l'organisation (Sylejmani et Mesko,
2024). Certaines études suggerent qu'une culture organisationnelle positive et encourageante
favorise une plus grande satisfaction au travail, un engagement organisationnel accru et une
réduction des taux de rotation du personnel.
A Tlinverse, d'autres recherches indiquent qu'une culture organisationnelle désalignée ou
toxique peut entralner un désengagement des employés, une baisse du moral et une
augmentation des intentions de départ (Singh, 2019).
Des politiques efficaces de rétention des employés sont essentielles a la réussite des
organisations, car elles considérent la rétention des employés talentueux et compétents comme
le fondement de la réduction des colts et de la réalisation du plan organisationnel (Sawaneh et
Kamara, 2019). Les organisations doivent donc prioriser la compréhension des facteurs
essentiels qui influencent la rétention des employés afin de formuler des stratégies garantissant
que les employés de valeur restent dévoués et engagés au sein de leur organisation. Lorsque les
employés se sentent valorisés, appréciés et soutenus dans leur environnement de travail, ils sont
plus susceptibles de rester engagés envers l'organisation.
L'engagement et I'efficacité des employés constituent un excellent indicateur de la santé globale
d'une organisation, englobant des aspects tels que la satisfaction, I'innovation, I'engagement, la
rétention et la productivité (« Asian Journal of Management », 2021). Les organisations
devraient donc se concentrer sur les enquétes d'opinion menées aupres des employés afin de
connaitre leur niveau d'engagement et de prendre les mesures nécessaires pour l'accroitre
(Evangeline et Ragavan, 2016). Une culture organisationnelle positive renforce I'engagement
et incite les employés a aborder leur travail avec une attitude positive (Kahn, 1990).
Les employés ont tendance a étre plus attirés par les organisations dont la culture les valorise
et met I'accent sur le bien-Etre organisationnel (Jigjiddorj et al., 2021). Un environnement de
travail favorable, caractérisé par des relations positives avec les collégues, des opportunités de
développement et une attention particuliére portée au bien-étre des employés, joue un role
crucial dans la rétention des employés de valeur (Alias et al., 2019). Des pratiques efficaces de

gestion des ressources humaines jouent un role essentiel dans la création d'un environnement
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de travail propice a l'engagement et encourageant les employés a rester engagés envers
l'organisation (Mishra, 2024). Les organisations peuvent améliorer l'engagement et la
fidélisation de leurs employés en leur offrant des perspectives d'avancement professionnel, de
développement des compétences et de croissance professionnelle, ce qui accroitra leur
performance (Sawaneh et Kamara, 2019).

Garantir 'attractivité de 1'environnement de travail d'une entreprise est essentiel pour maintenir
un niveau ¢élevé de satisfaction au travail, et les professionnels des ressources humaines jouent
un role crucial dans ce processus (Messmer, 2005). Grace a des stratégies de gestion des talents,
les services des ressources humaines peuvent valoriser les employés a toutes les étapes de leur
carriére, en commengant par attirer les bonnes personnes, les recruter avec succes, améliorer
leurs compétences et les développer. En mettant en ceuvre de telles stratégies, les employés sont
plus susceptibles de s'engager, de développer des liens durables avec leur organisation et de
contribuer a des résultats commerciaux positifs, créant ainsi un vivier de talents durable
(« Pratiques de recrutement et de rétention », 2019). Les employés engagés ont tendance a étre
plus productifs et plus efficaces, ce qui favorise la performance des organisations (Haziazi,
2024). Ils peuvent constituer une ressource précieuse dans un environnement de travail mondial
en constante évolution et une diversité des employés (Shahid, 2019). De plus, I'engagement des
employés stimule la performance grace a l'engagement mutuel entre les organisations et les
employés (Engidaw, 2021). Par conséquent, les entreprises doivent se concentrer sur le niveau
d'engagement de leurs employés et prendre les mesures nécessaires pour l'accroitre (Engidaw,
2021) (Rajendran et Doraisamy, 2022).

La culture d'entreprise faconne l'engagement des employés, devenant ainsi un avantage
concurrentiel pour l'entreprise (Evangeline et Ragavan, 2016). Les pratiques de gestion des
ressources humaines doivent étre considérées comme une priorité pour les organisations afin
de garantir leur réussite a long terme (Kavyashree et al., 2022). Pour rester compétitives, les
entreprises modernes doivent faire évoluer leur mode de fonctionnement. L'engagement des
employés a notamment été récemment qualifié de facteur clé pour garantir que les employés
soient dynamiques, passionnés et engagés dans leur travail (Ahmed et al., 2018). Le capital
humain est considéré comme un avantage concurrentiel dans de nombreux contextes, plus
encore que la technologie et la finance (. et Simiyu, 2021). Les entreprises ont besoin
d'employés talentueux et engagés pour atteindre cet avantage et atteindre une efficacité élevée.
Edgar Schein (2010) : Considéré comme l'un des pionniers de 1'étude de la culture

organisationnelle, défini la culture d'entreprise comme I'ensemble des croyances et des valeurs
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partagées au sein d'une organisation, influencant les comportements des employés. Dans
"Organizational Culture and Leadership", Schein décrit les niveaux de culture, notamment les
artefacts, les valeurs explicites et les présupposés implicites.

Geert Hofstede (2010) : Connu pour ses travaux sur la culture nationale, il a aussi
exploré les différences culturelles au sein des organisations. Son modele de dimensions
culturelles (distance hiérarchique, individualisme, masculinité, etc.) est souvent utilisé pour
analyser la culture d'entreprise et son influence sur la gestion.

Charles Handy (1993) : Dans son ouvrage "Understanding Organizations"”, Handy
identifie quatre types de culture organisationnelle (la culture de pouvoir, de rdle, de tache et de
personne) et explore leurs implications sur le fonctionnement des entreprises et le
comportement des employés.

Drucker, P. F. (2020) : Bien qu'il n'ait pas explicitement travaillé sur la culture
d'entreprise, il a souligné I'importance des valeurs et des croyances au sein des organisations.
Sa célebre citation, "Culture eats strategy for breakfast,” illustre 1'impact de la culture sur la
réussite stratégique.

Gareth, M. (2019) : Dans "Images of Organization”, il utilise des métaphores pour
expliquer différentes formes de culture organisationnelle et comment elles influencent le
fonctionnement des entreprises.

Ces auteurs ont contribué de maniere significative a la compréhension et a I'analyse de la culture
d'entreprise, chacun apportant une perspective unique sur ses composantes et son impact sur les

organisations.

2. Méthodologie de la recherche

2.1 La collecte des données :

Pour la collecte des données, ’entretien a été choisi comme principal outil. Cette technique
permet d’établir un contact direct avec les participants, facilitant une exploration en profondeur
de leurs points de vue, ressentis, et expériences spécifiques. Les entretiens permettent
¢galement de s’adapter aux réponses fournies, en approfondissant les thématiques émergentes
et en clarifiant certains aspects au besoin.

Dans cette recherche, I’échantillon a été constitué de manicre a représenter un éventail diversifié
de participants susceptibles d’apporter des perspectives variées sur le sujet étudié. L'échantillon
comprend des individus sélectionnés en fonction de critéres de pertinence tels que leur

expérience, leur role dans I’organisation ou leur niveau de connaissance du phénomene exploré.
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Le choix de ces critéres vise a garantir la richesse et la profondeur des informations recueillies,
conformément aux objectifs qualitatifs de la recherche.
2.2 Taille de I’échantillon

La taille de I’échantillon a été déterminée en tenant compte du principe de saturation des
données, c’est-a-dire que la collecte de nouvelles informations a été interrompue lorsque les
entretiens ont cessé d’apporter des éléments nouveaux ou significatifs. Ce processus permet
d’assurer que I'échantillon est suffisamment large pour couvrir les dimensions essentielles du
sujet, tout en maintenant la cohérence et la qualité de I'analyse. Cet échantillon qualitatif est
donc non probabiliste et intentionnel, privilégiant la pertinence des données par rapport a la
représentativité statistique, afin d'obtenir une compréhension approfondie des expériences et
perceptions spécifiques aux participants dans leur contexte particulier au nombre de 15 agents

de Mali Lait.

2. Résultats

Questions d’entretien Réponses

"Pour moi, les raisons principales de rester chez
Mali Lait SA sont la stabilité de [’emploi et la
securité qu’offre l’entreprise. C’est rassurant de
Quelles sont, selon vous, les principales | travailler dans une société bien établie qui évolue
raisons qui poussent un employ¢ a rester | dans  un  secteur  aussi  essentiel  que
a Mali Lait SA ? ["agroalimentaire. Ensuite, les opportunités de
progression professionnelle sont un atout majeur.
Méme si elles pourraient étre plus nombreuses,
Mali Lait SA offre des perspectives de carriere et
reconnait les efforts de ses employés."”

"Le cadre de travail est agréable et bien organisé,
ce qui me permet de me concentrer sur mes taches
Quels aspects de votre environnement de | sans trop de distractions. En plus, les équipements
travail contribuent a votre satisfaction | et outils mis a disposition sont adaptés, et cela
professionnelle ? facilite vraiment notre travail au quotidien. Mali
Lait SA fait des efforts pour fournir du matériel de
qualité, et cela montre qu’ils valorisent notre

travail."
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Quelles améliorations suggéreriez-vous
pour renforcer votre engagement et votre

bien-étre au travail ?

"Pour renforcer notre engagement, je pense que
des initiatives pour équilibrer davantage la vie
professionnelle et personnelle seraient utiles,
comme une flexibilité accrue des horaires ou des
Jours de télétravail pour certains postes. Cela nous
permettrait de mieux gérer nos obligations
personnelles sans sacrifier notre productivite."
"Une autre amélioration serait de mettre en place
des programmes de bien-étre, comme des séances
de sport ou des ateliers de gestion du stress. Ce
genre d’activités aiderait a créer une atmosphere
plus positive et dynamique au sein de [’équipe.
Enfin, j’aimerais voir plus de reconnaissance des
efforts individuels et collectifs, par exemple des
primes ou méme de simples remerciements pour le
travail accompli. Cela nous encouragerait a aller

au-dela des attentes et a nous sentir valorisés.”

Comment évaluez-vous les opportunités
de développement professionnel offertes
par Mali Lait SA ? Quelles seraient vos

attentes en la matiére ?

"Les opportunités de développement professionnel
sont présentes, mais elles restent limitées. Mali
Lait SA pourrait renforcer ces aspects en
proposant davantage de formations régulieres et
spécifiques a notre domaine. Cela nous permettrait
d’acquérir de nouvelles compétences et d’évoluer
dans nos carrieres."

"Jaimerais aussi qu’il y ait plus de possibilités
d’évolution de poste a [’interne. Parfois, on a
I’impression qu’il faut attendre longtemps avant
d’obtenir une promotion, méme quand on a les
compétences requises. Ce serait motivant de savoir

que nos efforts peuvent nous permettre de
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progresser  rapidement. Par  ailleurs, des
programmes de mentorat ou les employés

expérimentés pourraient guider les plus jeunes

seraient beénéfiques. Cela renforcerait la

transmission des savoirs et créerait un meilleur

environnement d apprendre. »

Quels facteurs pourraient vous amener a
envisager de quitter Mali Lait SA ?

Comment D’entreprise pourrait-elle y

"L’un des principaux facteurs qui pourrait me
pousser a partir serait le manque de perspectives
Parfois, il semble difficile de

progresser, méme si l’on s investit pleinement dans

de carriere.

son travail. Pour remédier a cela, [’entreprise
pourrait instaurer des plans de carriere clairs,
avec des évaluations régulieres et des objectifs a
atteindre pour évoluer dans 1’organisation.”

"Le manque de reconnaissance est également un
éléement qui pourrait me faire envisager un départ.
On a parfois l’'impression que nos efforts passent
inapergus, ce qui peut étre déemotivant a la longue.
Des initiatives pour récompenser les performances
ou des feedbacks plus réguliers pourraient
vraiment faire une différence et nous encourager a

rester.”

remédier ?
Comment percevez-vous |’équilibre
entre votre vie professionnelle et

personnelle a Mali Lait SA ? Quelles
mesures permettraient d'améliorer cet

équilibre ?

"Actuellement, je trouve que l’équilibre entre la vie
professionnelle et la vie personnelle pourrait étre
amélioré. Nous passons beaucoup de temps au
travail, et cela laisse peu de place pour s'occuper
de la famille ou des activités personnelles. Une
flexibilité accrue dans les horaires de travail ou la
possibilitée de télétravail serait bénéfique pour

trouver cet équilibre."
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"La gestion des heures supplémentaires est aussi
un aspect important. A certains moments, les
heures s'accumulent, ce qui a un impact sur notre
sante et notre moral. Une meilleure organisation
pour éviter les surcharges de travail ou offrir des
compensations pour les heures supplémentaires

serait une excellente initiative."”

2.1. Analyse Thématique

2.1.1. Matrice thématique

Thémes majeurs Dimensions Illustrations Effets attendus sur
associées (indicateurs) rétention
Valeurs & rituels Collaboration, Pratiques  collectives, | Sentiment d’attachement,
respect, ambiance de travail fidélité
appartenance
Justice / équité RH | Transparence, Politiques RH percues | Confiance organisationnelle,
¢galité de traitement | comme équitables réduction des départs

Carriére & mobilité | Progression interne, | Plan de carriere, | Motivation accrue, réduction
formation continue | opportunités de | du turnover
promotion
Reconnaissance Feedbacks, primes, | Systemes de | Engagement renforcé,
valorisation récompense, satisfaction au travail
remerciements
Well-being (Bien- | Santé, équilibre vie | Flexibilité horaires, | Réduction du stress, stabilité
étre) pro/vie perso gestion des  heures | du personnel
supplémentaires
Leadership Style managérial, | Managers accessibles, | Engagement affectif,
exemplarité mentorat attachement organisationnel
Rémunération & | Salaire, Comparaison avec | Attrait ou départ vers secteurs
marché compétitivité banques/ONG/télécoms | concurrents
sectorielle

2.1.2. Verbatims représentatifs

Cadres

« Pour moi, ce qui retient les collaborateurs, c’est la stabilité que procure Mali Lait dans un

contexte malien incertain. Mais les perspectives de carricre restent limitées. »

« La reconnaissance est souvent implicite, pas toujours formalisée. Une politique plus claire de

primes ou de feedbacks réguliers encouragerait davantage nos équipes. »

Opérationnels

« Le cadre de travail est agréable et les outils sont adaptés, ca nous motive a rester. »
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On aimerait plus de flexibilité sur les horaires, parfois la vie familiale est difficile a concilier.
Le manque de reconnaissance est frustrant, on donne beaucoup mais on a rarement des retours.
« Si un autre secteur me proposait un meilleur salaire et des formations, je pourrais envisager
de partir. »

2.1.3. Schéma conceptuel thématique

Le schéma suivant illustre la relation entre les thémes identifiés, les mécanismes médiateurs
(engagement, justice, motivation), et le résultat principal (rétention), en tenant compte des
modérateurs contextuels (marché du travail malien, salaires sectoriels, instabilité).

Ainsi nous vous proposons le modele conceptuel suivant :

Culture Mécanisme
Organisationnelle i .
g Psychologiques Résultats
»  Valeur partagée = Justice Pergue » Rétention
= Reconnaissance =  Engagement > Performance
=  Communication = Motivation
=  Carricre =  Bien étre

Conditions Contextuelles

Marché du Travail Malien
Salaires Sectoriels
Instabilit¢ Economique
Culture Sociale

Modg¢éle conceptuel proposé pour Mali Lait S.A (ci-dessus)
Ce modele conceptuel illustre la relation entre la culture organisationnelle, les mécanismes
psychologiques internes, et les résultats en termes de rétention et de performance sociale, tout en

intégrant les conditions contextuelles spécifiques au marché malien.

4. Discussion
L’objectif de cette étude était de comprendre comment la culture d’entreprise a Mali Lait S.A.
influence la rétention de ses employés, en se basant sur des entretiens qualitatifs réalisés aupres
des cadres et du personnel opérationnel. Une approche qualitative a été¢ adoptée, avec des

entretiens semi-directifs pour explorer les perceptions et les expériences des employés sur la
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culture d’entreprise et son influence. Les employés ont mis en avant des valeurs telles que
l'esprit de collaboration, le respect mutuel et la reconnaissance du travail bien fait comme étant
au ceeur de la culture d’entreprise, ce qui consolide les travaux de (Engidaw, 2021).

Ces ¢léments contribuent a créer un environnement de travail attractif qui confirment les
travaux de (Haziazi, 2024). Selon les théories de (Sylejmani et Mesko, 2024) la culture
organisationnelle, une culture bien alignée avec les attentes des employés peut augmenter leur
engagement et leur fidélité. Une majorité des participants ont déclaré qu’un environnement de
travail positif et une reconnaissance réguliére étaient des facteurs déterminants pour rester dans
I’entreprise, qui confirment les travaux de (Sawaneh et Kamara, 2019). Cela concorde avec des
¢tudes précédentes montrant que la reconnaissance et un environnement favorable renforcent
I’attachement des employés a leur organisation.

Cependant, certains employés ont exprimé des frustrations liées a un manque de perspectives
d’évolution, ce qui pourrait nuire a long terme a la rétention justifiant les travaux de (Habib et
al., 2014). Certains employés ont indiqué que, bien que les relations interpersonnelles soient
solides, il existe une disparité¢ dans ’application des politiques RH, ce qui peut créer un
sentiment d’injustice. Ces perceptions négatives montrent que, malgré une culture
généralement positive, des incohérences dans la gestion peuvent éroder la confiance des
employés. Cela souligne I’importance d’une gestion équitable pour maintenir un niveau élevé
de rétention (Singh, 2019).

Bien que la culture d’entreprise soit un facteur majeur, les participants ont également cité la
compétitivité des salaires dans le secteur et les opportunités d’évolution de carriére comme
déterminants dans leur décision de rester ou de partir.

Ces observations mettent en évidence 1’interdépendance des éléments intrinséques (culture,
ambiance) et extrinséques (rémunération, mobilité) dans la rétention des talents confirmant
ainsi les travaux de (Evangeline et Ragavan, 2016).

Les résultats obtenus a Mali Lait S.A. sont cohérents avec ceux observés dans d’autres PME
africaines, ou la culture d’entreprise joue un role central dans la rétention, mais ou des défis
subsistent en matiére de progression de carriére (Jigjiddorj et al., 2021).

En résumé, la culture d’entreprise a Mali Lait S.A. joue un role crucial dans la rétention des
employés, mais son impact est limité par des défis organisationnels tels que le manque de
perspectives d’évolution et des disparités dans les pratiques RH renforgant les travaux de
certains chercheurs (Kavyashree et al., 2022).

C’est pourquoi Mali-Lait gagnerait a :
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o Renforcer la communication interne pour réduire les perceptions d’injustice.

o Mettre en place un plan clair de développement des carriéres.

o Effectuer des sondages réguliers sur la satisfaction des employés pour ajuster les

politiques RH.
Une étude quantitative pourrait étre menée pour mesurer précisément I’impact des différents
aspects de la culture d’entreprise sur les taux de rétention.
1. Renforcer la reconnaissance des employés : Mettre en place des programmes de

reconnaissance pour célébrer les succes et les contributions des employés.

2. Développer les opportunités de carriere : Offrir plus de formation continue et de
possibilités de développement professionnel pour encourager les employés a voir un futur a
long terme dans ’entreprise.

3. Améliorer la communication interne : Assurer une communication transparente et
ouverte pour renforcer la confiance et I’engagement des employés.

4. Améliorer la communication interdépartementale : Organiser des réunions entre les
différents départements pour améliorer la coordination et la communication.

5. Standardiser les procédures : s’assurer que tous les employés suivent les mémes

procédures pour maintenir la qualité et la sécurité des emplois.

Conclusion

Mali Lait S.A. occupe aujourd’hui une position d’employeur stable mais perfectible. La culture
organisationnelle joue un role central dans la rétention, mais elle doit étre renforcée par :

 La mise en place d’une politique de reconnaissance structurée.

* Le développement de plans de carriere clairs et de formations régulicres.

* Une communication interne transparente et équitable.

* L’intégration de programmes de bien-étre et de flexibilité organisationnelle.

Ces actions permettront 8 Mali Lait S.A. de consolider son attractivité, de fidéliser ses talents
et d’assurer une croissance durable dans un environnement concurrentiel.

En conclusion, la rétention des ressources humaines a Mali Lait SA constitue un enjeu majeur
pour assurer sa pérennité et sa compétitivité sur le marché agroalimentaire malien. Grace a des
stratégies adaptées — telles que la valorisation du capital humain, I’amélioration des conditions
de travail, et I’offre de perspectives de développement — I’entreprise est en mesure de fidéliser

ses talents et de renforcer leur engagement.
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Un environnement de travail stimulant et des politiques de reconnaissance et de formation

continue permettent non seulement d’améliorer la satisfaction des employés, mais également
y

d’optimiser la productivité de Mali Lait SA.

En poursuivant et en renforcant ces pratiques de rétention, I’entreprise peut ainsi se positionner

durablement comme un employeur attractif, contribuant ainsi a son succes et a son rayonnement

dans le secteur.
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