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Résumé

Dans le contexte actuel de compétitivité accrue et de performance organisationnelle soutenue,
les pratiques de gestion des ressources humaines s’aveérent plus que jamais d’une importance
capitale, dans la mesure ou elles peuvent contribuer a améliorer la performance de 1’entreprise.
Les politiques de rémunération doivent également résoudre la question de savoir comment
mettre en place un systeme qui soit suffisamment motivant. Pour aborder cette problématique,
nous avons fixé comme objectif général d’étudier I’impact des variables de la rémunération sur
la performance des personnels de santé¢ au CHU de Kati.

Nous avons mené une approche mixte a visée analytique non-expérimentale transversale. Nous
avons opté les méthodes d’échantillonnage non probabiliste avec la technique par choix
raisonné et probabiliste avec la technique de sondage aléatoire simple. Notre population d’étude
était constituée des personnels de santé et des membres de la direction, aussi d’une exploitation
documentaire. Les informations étaient recueillies a I’aide d’un questionnaire, d’un guide
d’entretien semi-directif et d’une fiche d’exploitation documentaire. Les informations
quantitatives étaient traitées par le logiciel EPI info version 7.2, puis celles-ci étaient exportées
dans Excel et SPSS version 22.0.0 pour interprétation. L’analyse de contenu était adoptée pour
I’approche qualitative en faisant la transcription manuelle par exposition des verbatim.

Nos résultats sont issus de 1’analyse univariée, bivari¢e et de contenu et ils supportent nos deux
hypothéses. Nos résultats ont montré que 88,00% de personnels enquétés ont identifié le salaire
de base, les primes et les indemnités comme éléments de la rémunération (variables de pilotage)
et 12% ont identifié¢ 1’assurance vie et sant¢ comme variables d’action. Cependant, certains
¢léments des variables d’actions comme le logement, la dotation de moyens roulants, de
téléphone et la promesse d’une récompense a la retraite sont connus mais ne sont pas pris en
compte au CHU de Kati. Le niveau de performance des agents est positif de fagon globale avec
88,35%. 1l existe un lien statistiquement significatif entre les variables de la rémunération et la
performance en moyenne a 30,95% dont la (P-value = 0,510). Les variables de la rémunération
sont indéniablement un facteur de performance du personnel au CHU-BSSK. Avec une forte
majorité, les salariés du CHU-BSSK considérent qu’elles sont sources de motivation et de
satisfaction, toute chose qui participe a I’amélioration de performance.

Mots clés : Impact des variables, rémunération, performance, services de santé, CHU Kati.
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Abstract

In the current context of increased competitiveness and sustained organizational performance,
human resource management practices are more than ever of paramount importance, insofar as
they can help improve business performance. Remuneration policies must also resolve the
question of how to set up a system that is sufficiently motivating. To address this problem, we
have set the general objective of studying the impact of remuneration variables on the
performance of health personnel at the Kati University Hospital Center.

Methods: We conducted a mixed approach with a cross-sectional, non-experimental analytical
aim. We opted for non-probability sampling methods with the reasoned choice technique and
probability with the simple random sampling technique. Our study population consisted of
health personnel and members of management, as well as documentary exploitation. The
information was collected using a questionnaire, a semi-directive interview guide and a
documentary exploitation sheet. Quantitative information was processed by EPI info version
7.2 software, then exported to Excel and SPSS version 22.0.0 for interpretation. The content
analysis was adopted for the qualitative approach by making the manual transcription by
exposure of the verbatim.

Results: Our results come from the univariate, bivariate and content analysis and they support
our two hypotheses. Our results showed that 88.00% of staff surveyed identified base salary,
bonuses and allowances as elements of compensation (steering variables) and 12% identified
life and health insurance as action variables. However, certain elements of the action variables
such as housing, provision of vehicles, telephone and the promise of a reward on retirement are
known but are not taken into account at the Kati University Hospital. The level of performance
of the agents is positive overall with 88.35%. There is a statistically significant link between
the variables of compensation and performance on average at 30.95% including the (P-value =
0.510). Remuneration variables are undeniably a factor of staff performance at CHU-BSSK.
With a large majority, CHU-BSSK employees consider that they are sources of motivation and
satisfaction, all of which contribute to improving performance.

Keywords: Impact of variables, remuneration, performance, health services, UHC Kati.
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Introduction

Dans le contexte actuel de compétitivité accrue et de performance organisationnelle soutenue,
les pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) s’aveérent plus que jamais d’une
importance capitale, dans la mesure ou elles peuvent contribuer a améliorer la performance de
I’entreprise (FABI et al. 2012).

La rémunération se présente comme une des variables les plus importantes de la fonction
ressources humaines. En effet, celle-ci a pour but d’attirer des candidats potentiels, de conserver
des employés compétents et de les motiver, d’administrer les salaires ou encore de faciliter
I’atteinte des objectifs.

La rémunération se situe au cceur de la relation qui lie I’employeur a ses salariés. Elle constitue
une partie explicite du contrat de travail : le salarié percoit un salaire en contrepartie de
I’exécution d’un travail. Néanmoins, la rémunération ne constitue que 1’'une des modalités de
la relation contribution-rétribution. En matiére de contribution nous pouvons distinguer ce qui
montre la simple force et habilité physique, de temps de présence, de talents, des savoirs faires,
des résultats ou performances réalisés, en matiére de rétribution, nous distinguons le salaire, les
primes, gratification et avantages monétaires, mais aussi les avantages matériels.

La rémunération variable (primes liées aux performances, primes exceptionnelles et les primes
liées au temps de travail) est 'une des composantes de la rétribution globale que peuvent
proposer les entreprises a leurs salariés. Bonus, prime, part variable sont d’autres dénominations
de la rémunération variable qui ne doivent pas étre confondues avec I’intéressement ni avec la
participation. La rémunération variable valorise et reconnait la performance individuelle ou
collective des collaborateurs. Elle permet de les inciter a atteindre le résultat attendu par
I’entreprise en les rétribuant en fonction de I’accomplissement de la performance réalisée.
L’impact de I’argent et du systéme de rémunération sur le salari¢ pose la question des intéréts
divergents entre dirigeants et salariés.

Les CHU ont été des leviers pertinents dans la mise en ceuvre de ces politiques, car dans
I’architecture du systéme sanitaire Malien, ils constituent les hopitaux de dernicre référence qui
disposent de ressources considérables afin de prendre en charge la quasi-totalité des pathologies
complexes (GOITA et al. 2018). Par le développement sanitaire, les CHU ont été reformés et
disposent d’une autonomie administrative et financiére (Loi n°® 02-050 du 22 juillet 2002
Portant loi hospitaliére). Ces nouvelles modalités d’organisation et de fonctionnement
permettent aux CHU de gérer leurs ressources humaines, financiéres et matérielles. Les CHU

ont désormais la possibilité de recruter, de définir les politiques d’intéressement du personnel,
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de disposer d’un budget de fonctionnement et d’investissement. Cependant, ces directives de
gestion sont proposées et exécutées par une Direction Générale sur approbation conjointe d’un
Conseil d’ Administration et du Ministere en charge de la sant¢ (CHU-Gabriel TOURE, 2021).
En réalité, les CHU font état de performances médiocres (DIALLO, 2020) ; et ce phénomene
est li¢ aux personnels de santé qui sont démotivés, insatisfaits, désengagés et ne s’entraident
pas (DIAKITE et al. 2021).
Ce travail de recherche s’intéresse a 1’impact des variables de la rémunération sur la
performance des services de santé, plus précisément au CHU de Kati. Cette divergence
d’opinion nous pousse a réfléchir un peu plus loin et la section suivante du travail déterminera
les questions, les hypotheses et les objectifs de notre travail.
Ce travail de recherche s’intéresse a 1’impact des variables de la rémunération sur la
performance des services de santé, plus précisément au CHU de Kati. Cette divergence
d’opinion nous pousse a réfléchir un peu plus loin et la section suivante du travail déterminera
les questions, les hypotheses et les objectifs de notre travail.

1.1. Questions de recherche

1.1.1.Question générale
Quel est I’'impact des variables de la rémunération sur la performance des personnels de santé
au CHU Professeur Bocar Sidy SALL de Kati (BSSK) ?
1.1.2. Questions spécifiques

1) Quels sont les différents éléments des variables de rémunération au CHU-BSSK ?

2) Quel est le niveau de performance des agents au CHU-BSSK ?

3) Existe-t-il un lien entre les variables de la rémunération et la performance au CHU-

BSSK ?
1.2. Hypothéses de recherche
1.2.1. Hypothése générale

Les variables de la rémunération ont un impact positif sur la performance des personnels de

santé au CHU-BSSK.

1.2.2. Hypothéses spécifiques

1) Les différents éléments des variables de la rémunération au CHU-BSSK sont constitués
des variables de pilotage et des variables d’action ;

2) Ilexiste un lien entre les variables de la rémunération et la performance au CHU-BSSK.
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1.3. Objectifs de recherche
1.3.1 Objectif général
Etudier ’impact des variables de la rémunération sur la performance des personnels de santé
du CHU-BSSK.
1.3.2 Objectifs spécifiques
1) Identifier les différents éléments des variables de la rémunération au CHU-BSSK ;
2) Analyser le niveau de performance des agents du CHU-BSSK ;
3) Etablir le lien entre les variables et la performance au CHU-BSSK.

2. METHODOLOGIE

2.1. Cadre d’étude

Notre étude s’est déroulée au Centre Hospitalier Universitaire Professeur Bocar Sidy SALL de
Kati. Il est situé a 15 kilomeétres au nord-ouest de Bamako, dans I’enceinte du Camp militaire
de la ville de Kati et 4 100 métres de la place d’armes. C’est un hopital de 3°™ référence pour
I’Orthopédie/Traumatologie au Mali. Il a été créé en 1916 comme infirmerie militaire, et a été
transformé en 1967 en hopital. Il fut érigé en Etablissement Public a caractere Administratif
(EPA) en 1992, ensuite en Etablissement Public Hospitalier (EPH) en 2002, et enfin en CHU
en 2003 par la loi n° 0319 du 14 juillet 2003. Le CHU de Kati a été¢ renommé Centre Hospitalier
Universitaire Professeur Bocar Sidy SALL de Kati le 17 novembre 2016.

2.2. Positionnement épistémologique et approche de recherche

Ce théme portant sur « impact des variables de la rémunération sur la performance des services
de santé. Cas du CHU Professeur Bocar Sidy SALL de Kati » s’inscrit dans le positionnement
épistémologique positiviste. Pour cette étude, nous avons utilisé I’approche mixte (quantitative
et qualitative), car nous voulons comprendre de maniére approfondie et précise les relations de
cause-a effet qui existe entre nos variables qui seront étudiées. Nous avons adopté la démarche
hypothético-déductive.

2.3. Type de recherche

Nous avons mené une étude analytique transversale.

2.4. Période d’étude : L’¢étude s’est déroulée du 1" mars au 31 aoiit 2022 soit 6 mois au CHU-

BSSK.
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2.5. Techniques et outils de collecte de données
Tableau I: Techniques et outils de collecte des données
Techniques Outils Cibles
Enquéte individuelle Questionnaires Les personnels de santé

Entretien individuel semi-directif | Guide d’entretien

Les membres de la direction : (DGA, SG,
Chef RH, Admin RH, CAC, CSS,

syndicaliste)

Exploitation ~de  documents | Fiches

(technique documentaire) dépouillement

de

Documents de politique (formation,
rémunération)

Cadre organique

Grille salariale

Dossiers des Conseils d’ Administration

2.6. Echantillonnage

Pour les membres de la direction, nous avons utilis¢ la méthode d’échantillonnage non

probabiliste avec la technique par choix raisonné. Pour le reste du personnel, nous avons utilisé

la méthode probabiliste avec la technique de sondage aléatoire simple.

La taille de I’échantillon a été déterminée selon la formule de Lorenz:

n’=n/1+(n/N) n = taille de I’échantillon

n’= taille de I’échantillon ajustée de 1’échantillon ;

N =la population cible (nombre total d’employés de la structure) ;

n = se détermine par la formule statistique suivante :

n = %*|z (1-0/2)/E] 0’

Nous avons considéré la marge d’erreur E a 8% et notre intervalle de confiance a est égal a

97% : E=8%=0,8 ;

1-0= 97% est ’intervalle de confiance.

I-a =0,97 et a /2=0,025, 1-a /2=0,975. Z (0,975) =1.96 (selon la loi normale) et n’= 103

personnes ;

La taille de I’échantillon de notre étude était de 103 personnes.
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N° Service Effectif | Poids du service (%) |Taille de I’échantillon
1 |Bloc opératoire 16 6,89 8
2 | Gynéco-obstétrique 44 18,96 12
3 |Pédiatrie 10 431 4
4 | Imagérie médicale 12 5,17 3
5 | Ophtalmologie 4 1,72 2
6 |Pavillon D 6 2,58 5
7 | Cardiologie 12 5,17 4
8 | Traumatologie Orthopédie 18 7,75 11
9 | Laboratoire Biomédical 16 6,89 7

10 | Médecine générale 15 6,46 5
11 | Chirurgie générale 10 4,31 3
12 | Pharmacie hospitalicre 9 3,87 4
13 | Odonto-Stomatologie 7 3,01 5
14 | Urgences 16 6,89 9
15 |Réanimation 9 3,87 6
16 | Kinésithérapie 8 3,44 4
17 |Service social 4 1,72 2
18 |Hygiéne/assainissement 3 1,29 1
19 |Bureau des entrées 5 2,15 3
20 |Urologie 8 3,44 5
Total 232 116 103

2.7.Traitement et analyse des données

Les informations issues des enquétés par questionnaire ont fait I’objet d’un traitement manuel

et informatique afin de garantir la fiabilité¢ des résultats. Le logiciel EPI info version 7.2 a été

utilisé pour la saisie des données, puis celles-ci ont été exportées dans Excel et SPSS (Statistical

package for social sciences), version 22.0.0 pour I'interprétation des données quantitatives.

Afin de vérifier les hypotheses déductives et la relation entre les variables, les méthodes

statistiques par analyse descriptive uni-variée et explicative bi-variée des variables

sociodémographiques et des variables d’intérét, ont permis de mettre en exergue la distribution
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des différentes catégories de I’échantillon. L analyse de contenu a été utilisée pour 1’approche
qualitative, les informations ont été regroupées par partie ; ensuite reproduction avec exactitude
des propos de chaque participant en attribuant a la place du nom de chaque participant un code.

Ce code a été positionné au début de chacun des propos.

3. RESULTATS

3.1. Eléments des variables de la rémunération

Différents éléments des variables de la rémunération

120,00 100,00 100,00 9612 94,17 9320 9320 9320
75,73

100,00
80,00 57,28
60,00 42 7
40,00 24 ,27
0, 00
3 >
N .&@ Q
) ‘b' o ‘} O & ‘P @
&?& ‘o& ‘\‘eQ‘\ ‘,0& &&Q &% w N g:o &9%
Y o KF & & & §° S
> S A & 2 <
é@ﬁm V’g %%o %‘}\ Q
gw
ENo mYes

Figure 1: Représentation graphique des enquétés selon leurs opinions sur les différents

éléments des variables de la rémunération

Sur I’ensemble des personnels interviewés sur les différents ¢léments des variables de la
rémunération, la majorité a confirmé I’absence de logement et de moyens roulants mis a la

disposition de tous les agents.
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Figure 2: Représentation graphique des enquétés selon leurs opinions sur le salaire par
rapport au volume de travail (en pourcentage)

43% n’étaient pas du tout satisfaits de leur salaire par rapport au volume du travail.
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Parlant du volet quantitatif, le niveau de performance des agents est libell¢ dans le tableau (3)

ci-apres suivi de quelques descriptions :

Tableau III: Répartition des éléments de la fiche de dépouillement documentaire

Documents exploités Min Moyenne Médiane  Ecart type Max
Taux de retard/taux de ponctualité 0 0 0 0 0
Volume d’activités/mois /agent 0 72,4 20 101,483693 350
Taux de mobilisation des fonds/an 0 62810646,8 10446672,5 150497813 687514909
Taux de réalisation a temps des 0 68,106 77,83 26,3573712 95
activités prévues /an
Nombre de conflits définitivement 0 2,6 0 10,8830143 50
traité/nombre déclarés
Nombre de gréves évitées/nombre 0 0 0 0 0
de préavis de gréve
Nombre d’analyses 0 52,7 0 148,042257 624
réalisés/mois/agent
Nombre d’interventions 0 7.9 0 15,8300347 60
chirurgicales/mois/chirurgien
Nbre d’actes techniques 0 16,75 0 41,7814253 150
réalisés/mois/agent
Nbre d’activités 0 8,6 0 247636831 100
réalisées/jour/agent/nombre prévu
Ratio salaire minimum/salaire 175703 185203 185703 2179,44947 185703
médian
Nombre 0 1,65 0 2,85087706 10
d’astreintes/agent/mois/nombre
prévu
Effort 0 2,7 0 7,21872565 30
exceptionnel/agent/mois/Nombre
prévu
Taux de guérison/Taux de 0 46,65 67,5 42,8558922 96
mortalité
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Durée moyenne de séjour 0 3,25 3 3,37453701 9
Volume d’activités/mois /agent 0 35 0 152,561463 700

Le tableau (3) fournit les statistiques descriptives des variables constituant la fiche de
dépouillement documentaire. Il en ressort que 1’HOpital n’a pas mis en place une liste de
présence.

S’agissant du volume d’activités mensuelles par agents, il varie fortement a 350 consultations.
Les fonds mobilisés annuellement est environ a 687 514 909 F CFA avec une valeur moyenne
de 62 810 646,8 F CFA. Quant au taux de réalisation a temps des activités par an, il est a 95%
avec un taux moyen de 68,10%. Le ratio nombre de conflits définitivement traités/nombre
déclarés vaut 2,6 en moyenne et varie entre 0 et 50.

Il n’y a eu aucune gréve évitée (Nombre de greéves évitées/nombre de préavis de greve = 0). Le
nombre d’analyses biomédicales réalisées mensuellement par agent varie fortement entre O et
624 échantillons. Le nombre d’interventions chirurgicales mensuelles par chirurgien va de 0 a
60.

4.4. Lien entre les variables de la rémunération et la performance

Tableau IV: Répartition des enquétés selon leurs opinions concernant le rapport entre le

salaire actuel et la performance

Performance de 1’Hopital

No Yes Total
Effectif (%) Effectif (%) Effectif (%)
Salaire actuel No 4 3,88 46 44,66 50 48,54
du pays Yes 8 7,77 45 43,69 53 51,46
Total 12 11,65 91 88,35 103 100,00
Khi-deux = 1,258 Ddl=1 P-value = 0,262

Les 43,69% des agents qui ont trouvé que I’hdpital est performant, ont confirmé que le salaire
influence la performance.

Au seuil de 5%, le (p-value=0.262) révele que la performance de I’hopital est liée au salaire.
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Tableau V: Répartition des enquétés selon leurs opinions concernant le rapport entre

I’augmentation générale des salaires et la performance de 1'Hopital

Performance de 1’Hopital

No Yes Total
Effectif (%) Effectif (%) Effectif (%)
Augmentation  No 25 24,27 6 5,83 31 30,10
générale sur Yes 66 64,08 6 5,83 72 69,90
les salaires Total 91 88,35 12 11,65 103 100,00

Au vu des réponses 64,08% de personnels ont affirmé que 1’augmentation générale des salaires
n’influence pas la performance et ont trouvé que 1’hdpital n’est pas performant.
Donc une augmentation générale des salaires ne rend pas un salari¢ performant.

Tableau VI: Répartition des enquétés selon leurs opinions concernant le rapport entre

I’augmentation individuelle du salaire et 1a performance de 1'hopital

Performance de 1’Hopital

No Yes Total
Effectif (%) Effectif (%) Effectif (%)
Augmentation No 6 5,83 44 42,72 50 48,54
individuelle sur Yes 6 5,83 47 45,63 53 51,46
le salaire Total 12 11,65 91 88,35 103 100,00
Khi-deux = 0,012 Ddl=1 P-value = 0,914

45,63% ont affirmé que I’augmentation individuelle sur le salaire influence la performance et

ont trouvé que 1’hdpital est performant.

Au seuil de 5%, le (p-value=0.914) révele que la performance de 1I’Hopital est liée a

I’augmentation individuelle sur le salaire.
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Tableau VII: Répartition des enquétés selon leurs opinions concernant le rapport entre

le bonus individuel ou d’équipe et la performance de 1'Hopital

Performance de 1’Hopital

No Yes Total
Effectif (%) Effectif (%) Effectif (%)
Bonus No 7 6,80 40 38,83 47 45,63
individuel ou Yes 5 4,85 51 49,51 56 54,37
d’équipe Total 12 11,65 91 88,35 103 100,00
Khi-deux = 0,883 Ddl=1 P-value = 0,347

Sur le total du personnel étudiés 49,51% ont affirmé que le bonus individuel ou d’équipe
influence sur la performance et ont trouvé que 1’hopital est performant.

Au seuil de 5%, le (p-value=0,347) révele que la performance de I’Hopital est liée au bonus
individuel ou d’équipe.

Pour qu’un agent soit performant, il faut le motiver avec le bonus individuel ou d’équipe.

Tableau VIII: Répartition des enquétés selon leurs opinions concernant le rapport entre

la dotation de moyens roulants et la performance de 1'Hopital

Performance de 1’Hopital

No Yes Total
Effectif (%) Effectif (%) Effectif (%)
Dotation en No 12 11,65 89 86,41 101 98,06
moyens Yes 0 0,00 2 1,94 2 1,94
roulants Total 12 11,65 91 88,35 103 100,00

Seulement 1,94% des agents interrogés ont affirmé que la dotation de moyens roulants
influence la performance et ont trouvé que I’hdpital est performant, mais ne bénéficient pas
de moyens roulants.

Qu’un agent soit doté¢ ou non de moyens roulants, cela n’influence pas sa performance.
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4. COMMENTAIRES ET DISCUSSION

Selon Huguier et al, (1998), la discussion doit répondre a trois objectifs qui sont liés entre eux
de la maniére suivante : (i) atteinte des objectifs, (ii) jugement de la qualité et de la validité de
nos résultats, (iii) comparaison des résultats avec ceux d’autres auteurs.

Notre étude présente des points obscurs ou de zones grises comme toute recherche scientifique.
Ces points faibles ou zones d’ombres sont considérés comme des limites. Ces dernicres

devraient faire 1’objet de questionnement dans les recherches futures.

A travers nos résultats, nous constatons que I’ensemble de nos variables explique I’impact des
variables de rémunération sur la performance, mais de fagon faible. Nous pouvons expliquer ce
phénomene de deux facons, soit nous avons négligé les variables qui sont plus importantes, soit
il y a d’autres variables qui expliquent ou qui mesurent mieux notre performance. On aurait pu
choisir d’autres variables qui sont susceptibles de mieux expliquer notre variable dépendante.

Probablement qu’avec d’autres mesures de performance on aurait eu de meilleurs résultats.

Notre travail comporte quelques limites. Tout d’abord, bien que le CHU sondé soit
représentatif, les résultats ne sont pas généralisables puisque les données sont propres a un seul
CHU ceuvrant dans le secteur public. Il faut signaler que notre incapacité a évaluer I’impact réel
des dispositifs de rémunération sur la performance des agents est dit d’une part au fait que c’est
tres difficile d’isoler la rémunération des autres facteurs pouvant concourir a la réalisation des
objectifs, et d’autres part parce qu'on estime avoir de peu d’indicateurs pour en juger, a
I’exception de remontées d’informations souvent partielles et insuffisantes pour établir une

approche.

Les différents ¢léments des variables de la rémunération ayant fait I’objet de notre étude étaient
le salaire de base, les primes, les indemnités, I’assurance vie et santé, le logement, la dotation
de moyens roulants, de téléphone, la promesse d’une récompense a la retraite. Ainsi donc, les
résultats de notre étude ont montré que 88,00% de personnels enquétés ont identifié le salaire
de base, les primes et les indemnités comme ¢léments de la rémunération qui constituent les
variables de pilotage et 12% ont identifié¢ 1’assurance vie et santé comme variables d’action.
Puis 41,75% n’étaient pas du tout satisfaits de leur salaire de base, néanmoins ces résultats sont

largement supérieurs a ceux de Yanogo (2014) a Ouagadougou qui n’a trouvé que 16% de ses
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enquétés étaient satisfaits de leur salaire de base. Nos résultats sont aussi différents de ceux de
FARAH et MAKHZOUM (2020) en Algérie ou leurs résultats indiquent que 41% ont répondu
que la rémunération variable est 1’¢lément motivant, 33% sont motivés par la rémunération fixe.
Au vu de ces résultats, ’hypothese une (1) qui consistait a confirmer ou a infirmer les différents
¢léments des variables de la rémunération au CHU de Kati qui sont constitués des variables de
pilotage est confirmée totalement et des variables d’action est partiellement confirmée, car,
certains ¢éléments de ces variables (logement, dotation en moyens roulants, en téléphone,

activités culturelles, sportive et de détentes, etc.) ne sont pas pris en compte au CHU.

Le salaire de base et le salaire actuel du pays influencent sur la performance des agents a 34,95%
aussi le salaire de base et I’augmentation des prix des denrées alimentaires sur le marché
influencent sur la performance 42,72%, ces résultats sont proches de celui de CHOUROUK
(2006) au Québec ou la performance des agents enquétés était de 46%.

Nous avons également observé que le salaire de base et le systéme de la rémunération actuelle
influencent sur la performance des agents, car 33,98% des enquétés étaient satisfaits du systéme
actuel de la rémunération. Ce résultat est tres différent de celui de Yanogo qui était de 74,5%
en 2014 a Ouagadougou. Le salaire de base et le meilleur résultat de I’établissement influencent
sur la performance des agents a 38,83% ainsi le salaire de base et I’indemnité de poste actuel
influencent faiblement sur la performance 27,18% ; aussi le salaire de base et ’augmentation
générale plus les récompenses influencent sur la performance 44,66% ces résultats sont
inférieurs a ceux de FARAH et MAKHZOUM (2020) en Algérie ou les leurs montrent que
67,15% des salariés ont bénéficié d’une récompense.

En effet, nous avons constaté que les pratiques de la rémunération variable exercent un impact
positif sur la performance.

Nos résultats relatifs aux variables de la rémunération sur la performance convergent avec ceux
de ANANTHARAMAN et PAUL (2003) qui ont également constaté un impact positif de cette
pratique sur la performance. Cependant, nos résultats divergent de ceux obtenus par
BARRAUD-DIDIER (1999) qui n’avait pour sa part constaté aucune liaison significative entre
ces pratiques et la performance.

Au terme de cette discussion portant sur le lien entre la rémunération et la performance, nous
tentons de vérifier la deuxiéme hypothése de recherche qui stipule qu’il existe un lien entre les
variables de la rémunération et la performance au CHU-BSSK. Cependant, d’apres le test Khi-

deux, I’hypothése confirme qu’il y a effectivement un lien significativement fort entre les
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variables de la rémunération et la performance sur toutes les variables étudiées. En liant la
rémunération a la performance, 1’Hopital encourage ses salariés a s’impliquer et a prendre en

compte ses objectifs.

CONCLUSION

Cette étude portant sur le théeme : « Impact des variables de la rémunération sur la performance
des services de santé. Cas du Centre Hospitalier Universitaire Professeur Bocar Sidy SALL de
Kati » est née d’un constat que les personnels se plaignent du systéme de la rémunération qui
est peu médiocre par rapport a celui des autres agents de santé de la sous-région Ouest-africaine.
Dans le contexte ¢économique actuel de plus en plus concurrentiel, et pour faire face aux
évolutions modernes, les établissements sanitaires csuvrent a assurer une actualisation et une
avancée permanente de leurs ressources humaines. Ce rayonnement nous a poussé a faire une
réflexion sur les variables de la rémunération qui sont des éléments essentiels dans la gestion
des ressources humaines et qui contribuent a I’amélioration de leur performance humaine des
employés.

Dans cette recherche, nous avons étudi¢ I'impact des variables de la rémunération sur la
performance du personnel de santé. De plus, nous souhaitions proposer une piste de recherche
en réponse aux différentes hypothéses posées des le départ.

En résumé, nous avons présenté et discuté les résultats des analyses univariées, bivariées et de
contenu. Cependant, nous confirmons [’atteinte de nos objectifs spécifiques, et nos résultats
montrent que les variables de la rémunération ont un impact positif sur la performance des
agents. En effet, nos résultats supportent nos deux hypothéses a savoir les différents éléments
des variables de la rémunération sont le salaire de base, les primes, les indemnités (variables de
pilotage), ’assurance vie et santé, le logement, la dotation de moyens roulants, de téléphone et
la promesse d’une récompense a la retraite (variables d’action). Les résultats de notre étude ont
montré que 88,00% de personnels enquétés ont identifié le salaire de base, les primes et les
indemnités comme éléments de la rémunération qui constituent les variables de pilotage et 12%
ont identifié I’assurance vie et sant¢ comme variables d’action. Cependant, certains ¢léments
des variables d’actions comme le logement, la dotation de moyens roulants, de téléphone et la
promesse d’une récompense a la retraite sont connus mais ne sont pas pris en compte au CHU
de Kati. Nous notons que le niveau de performance des agents au CHU de Kati est positif de
facon globale avec 88,35%. L’existence du lien entre les variables de la rémunération et la

performance est évalué en moyenne a 30,95% mais le test révele qu’il y a statistiquement un
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lien significatif (p=0,510). Pour confirmer et compléter les résultats observés, une étude portant

sur le méme et incluant plusieurs établissements serait nécessaire.

Les variables de la rémunération sont indéniablement un facteur de performance du personnel
au CHU-BSSK. Avec une forte majorité, les salariés du CHU-BSSK considérent qu’elles sont
sources de motivation et de satisfaction, toute chose qui participe a 1’amélioration de
performance.

Cependant pour plus de cohésion au travail, les travailleurs du CHU-BSSK suggérent
I’adoption d’un systeme de rémunération qui prend en compte toutes les variables de la
rémunération. Pour ce faire, nous formulons quelques suggestions/recommandations a qui de

droit.
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