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l. Introduction

Dans les organisations contemporaines, la satisfaction au travail constitue un facteur
essentiel de performance et stabilité. A I’inverse, I’insatisfaction professionnelle peut
engendrer des comportements négatifs, notamment des conduites déviantes.
L’insatisfaction professionnelle constitue un enjeu majeur dans le fonctionnement des
organisations publiques, particulierement dans les contextes africains caractérisés par des
contraintes structurelles, organisationnelles et institutionnelles. Elle pourrait influencer
non seulement le bien-&tre des agents, mais également leur performance, leur engagement

et la qualité des services publics.

L’insatisfaction au travail se traduit par un sentiment de frustration, de désagréments ou
de mécontentement vis-a-vis des conditions professionnelles. Les auteurs soulignent
qu’elle résulte des facteurs organisationnels tels que la mauvaise gestion, le manque de

connaissance ou des conditions de travail défavorables (Judge et al. 2001 ; Spector 1997).

Le nombre des travailleurs insatisfaits serait plus €levé a I’échelle mondiale, notamment
en France que celui des travailleurs satisfaits (Wasmer, 2012 p14). L’insatisfaction
professionnelle reste un phénomeéne global en évolution (Pew Research Center, 2024).
L’insatisfaction entraine une baisse de performance, un désengagement et des
comportements contre-productifs (Bakker & Demerouti, 2017). Les études montrent que
I’influence qu’exerce les injustices vécues par les individus en milieu du travail les
incitent a des degrés variables a réagir en adoptant des comportements déviants
(Bernadette 2010, pl1). Tous ces facteurs contextuels ci-hauts énumérés engendrent de

I’insatisfaction au travail.

La compréhension de I’agissement de I’individu dans une organisation est d’une
importance capitale, car elle influe sur la performance au travail (Kugana, 2022, pl).
Ainsi, la motivation, la satisfaction et I’engagement au travail constituent-ils I’ensemble
des facteurs importants qui entrent en ligne de compte dans le rendement au sein d’une
Organisation. C’est ce qui peut le conduire a se comporter d’une maniére ou d’une autre,
soit en affichant des comportements positifs favorisant un bon développement, soit en

affichant les comportements négatifs qui nuisent a I’organisation.

L’insatisfaction professionnelle se manifeste par une perception négative des conditions

de travail, du systéme de gestion et perceptives organisationnelles pouvant affecter la
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motivation, la performance et la qualité des services rendus. Dans les administrations
publiques de Kindu, le fonctionnement organisationnel est souvent confronté a des
contraintes structurelles telles que I’insuffisance des ressources, les pratiques de gestion
peu formalisées et les inégalités percues entre les agents. Dans ce contexte,
I’insatisfaction professionnelle apparait comme une réalité fréquente, susceptible

d’influencer les attitudes et les comportements au travail.

Cependant, malgré les différentes recherches réalisées dans ce domaine, les facteurs
explicatifs de I’insatisfaction professionnelle restent débattus : relevent-ils principalement
des caracteéristiques individuelles des agents ou des conditions organisationnelles dans
lesquelles ils évoluent ? Cette étude vise a décrire le niveau d’insatisfaction
professionnelle et examiner I’influence des variables sociodémographiques sur cette

derniere.

1. Méthodologie.

Cette recherche est de nature quantitative, descriptive et analytique. La population de
cette étude est constituée des agents des organisations publiques de la ville de Kindu
notamment ceux de la mairie, de la commune de Kasuku et de la DGRAD (Direction
Générale des recettes Administratives, Judiciaires, Domaniales et Partitions) et du
CIS/Kindu (Centre d’Imp6ts Synthétiques de Kindu). De cette population, un échantillon
aléatoire systématique de 315 sujets a été extrait.

Pour collecter les données I’on a recouru a un questionnaire structuré d’insatisfaction au
travail avec des questions de type échelle de Likert. Cette échelle présente une valence
croissante positive. Ainsi dans cette échelle :

- Les scores faibles traduisent une faible insatisfaction ;

- Les scores élevés traduisent la forte insatisfaction.

Concrétement, les scores de :
- 19238 : Faible insatisfaction
- 39 a57: insatisfaction moderée
- 58 a76 : insatisfaction élevée

- 77 a95 : insatisfaction tres élevée
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Pour dépouiller, nous avons attribué des codes (chiffre) aux modalités des réponses
qualitatives associées a chacun des items de I’instrument de recherche et nous avons saisi
ces chiffres sur Excel pour les rendre prét au traitement. Les données ont été analysées a
I’aide du progiciel Statistical Pacage for the Social Sciences (SPSS). Les statistiques

descriptives, le test du khi-deux ont été réalises.

I1l.  Résultats
Sous ce paragraphe, nous traitons de la présentation, analyse et I’interprétation des
résultats auxquels nous avons abouti a I’issue de la présente étude.

1. Niveau d’insatisfaction au travail
Ce point présente des résultats relatifs au niveau global d’insatisfaction professionnelle
et le niveau d’insatisfaction selon ses différentes dimensions.

» Niveau globale d’insatisfaction professionnelle

Sous ce paragraphe nous vous présentons le niveau global d’insatisfaction professionnelle
des agents des organisations publiques de Kindu tel que les résultats se présentent dans le
tableau 1.

Tableau 1. Niveau global d’insatisfaction professionnelle

Niveau d’insatisfaction  Effectifs  Pourcentage

Faible insatisfaction 37 11,7
Insatisfaction modérée 153 48,6
Insatisfaction élevé 116 36,8
Tres forte insatisfaction 9 2,9
Total 315 100,0

Il ressort des résultats contenus dans ce tableau que la plupart des agents
ont soit une insatisfaction modérée (48,6%) ou €élevée (36,8%). Ces résultats indiquent
que les agents présentent des niveaux variables d’insatisfaction, traduisant une perception

globalement mitigée des conditions de travail.
» Niveau d’insatisfaction professionnelle selon ses différentes dimensions

Sous ce point, nous présentons le niveau d’insatisfaction professionnelle selon la

dimension intrinséque et extrinseque.
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Tableau 2. Niveau d’insatisfaction intrinseque

Niveau d’insatisfaction Effectifs Pourcentage
Niveau faible d'Insatisfaction intrinséque 50 15,9

Niveau modéré d'insatisfaction intrinseque 131 41,6

Niveau elevé d'insatisfaction intrinseque 129 41,0

Niveau trés élevé d'insatisfaction intrinseque 5 1,6

Total 315 100,0

En ce qui concerne le niveau d’insatisfaction dans sa dimension intrinséque, I’on constate
que plusieurs agents (131) ont un niveau modéré tandis que les autres (129) ont un niveau

élevé.

Tableau 3. Niveau d’insatisfaction extrinseque

Niveau d’insatisfaction Effectifs Pourcentage
Niveau faible d'insatisfaction extrinséque 18 5,7

vagau\ modére d'insatisfaction 183 58.1
extrinséque

Niveau élevé d'insatisfaction extrinseque 104 33,0
vagau\ tres élevé  d'insatisfaction 10 32
extrinséque

Total 315 100,0

Les résultats relatifs au niveau d’insatisfaction intrinseque mettent en
évidence la prédominance du niveau modéré (183 sujets) ou élevé est (104 sujets). Ces
résultats relévent d’une maniére générale que I’insatisfaction extrinséque est largement
rependue parmi les agents des organisations publiques de Kindu avec une forte

concentration dans les niveaux modéré et élevé.

2. Influence des caractéristiques sociodémographiques sur I’insatisfaction
professionnelle

A ce niveau, nous nous préoccupons de I’influence des caractéristiques
sociodémographiques retenues dans cette étude et ci-haut éenumérées sur I’insatisfaction
professionnelle. Pour ce faire, nous présentons dans les différents tableaux ci-dessous les

informations y afférentes.

> Age et Niveau d’Insatisfaction
Le tableau n° 4 renferme les résultats en rapport avec I’influence de I’age sur

I’insatisfaction professionnelle.
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Tableau 4. Tableau croisé des tranches d’age et le niveau d’insatisfaction.

Insatisfaction Insatisfaction Insatisfaction Insatisfaction Total

faible modérée élevée tres élevée
Tranches d’ages F % f % f % f % f %
20229 ans 1 5,6 12 66,7 5 27,8 00 00 18 100
30a39ans 21 174 54 446 42 34,7 04 3,3 121 100
40 a 49 ans 04 4,3 45 479 40 426 05 53 9% 100
50 a 59 ans 06 10,7 31 55,4 19 33,9 00 00 56 100
60 ans et plus 5 19,2 11 423 10 38,5 00 0,0 26 100
Total 37 - 153 - 116 - 09 - 315 100
*=18,42; di=12; p=0,10

De ce tableau, il ressort que dans toutes les catégories d’age, I’insatisfaction modérée
constitue le niveau le plus fréguemment observé, tandis que I’insatisfaction trés elevée
demeure marginale. Les travailleurs &gés de 40 a 49 ans présentent une portion
relativement importante d’insatisfaction élevée que les autres groupes. A I’inverse les
agents les plus jeunes (20 a 29 ans semblent moins concernées par des formes séveres
d’insatisfaction.
Néanmoins, le test du khi-deux indique que ces différences ne sont pas statistiquement
significatives (p>0,05). Ainsi, I’4ge ne constitue pas un facteur déterminant du niveau
d’insatisfaction professionnelle dans les organisations publiques étudiées.

» Sexe et niveau d’insatisfaction
Dans le tableau 5, nous présentons les résultats de I’influence de la caractéristique
sociodémographique sexe sur le niveau d’insatisfaction professionnelle.

Tableau 5. Tableau croisé du sexe et niveau d’insatisfaction

Insatisfaction Insatisfaction Insatisfaction Insatisfaction Total

faible modérée élevée tres élevée
Sexes f % F % f % f % f %
Hommes 20 9,7 100 48,3 79 382 8 3,9 207 100
Femmes 17 15,7 53 49,1 37 343 1 0,9 108 100
Total 37 - 153 - 116 - 9 - 315 100
2=4.68 dl=3 p=0,19

L’analyse de ce tableau révéle une distribution relativement comparable des niveaux
d’insatisfaction chez les hommes et les femmes. Dans les deux groupes, I’insatisfaction
moderée demeure prédominante, suivie de I’insatisfaction élevée. Les hommes présentent
une légere tendance vers les niveaux d’insatisfaction les plus élevés, tandis que les
femmes apparaissent Iégerement plus représentées dans les niveaux d’insatisfaction
faible. Cependant, ces écarts demeurent insuffisants pour établir une différence

statistiquement significative (p>0,05). Ces résultats indiquent que le sexe n’exerce pas
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d’influence significative sur I’insatisfaction professionnelle des agents des organisations
publiques de Kindu.

3. Organisation et niveau d’insatisfaction
Les résultats de I’influence de la variable sociodémographique organisation se présentent

respectivement dans le tableau 6.

Tableau 6. Tableau croisé de la variable organisation et le niveau d’insatisfaction

Insatisfaction Insatisfaction Insatisfaction Insatisfaction Total

faible modérée élevée tres élevée
Organisations f % f % f % f % f %
Mairie 25 17,7 76 53,9 40 28,4 00 00 141 100
C/Kasuku 8 8,2 52 536 34 351 3 31 97 100
DGRAD 00 00 11 244 32 711 2 44 45 100
CIS/Kindu 4 12,5 14 448 10 31,2 4 125 32 100
Total 37 - 153 - 116 - 9 - 315 100

2=49,80 di=9 p=0,00

Ces résultats révélent que, les agents de la DGRAD présentent la proportion la plus
importante d’insatisfaction élevée ; a I’inverse, les agents de la Mairie sont
majoritairement concentrés dans I’insatisfaction modérée et ne présentent pas
d’insatisfaction trés élevée. Les agents de la CIS/Kindu affiche, quant a eux, une
proportion relativement plus importante d’insatisfaction trés élevée que les autres
organisations. Contrairement aux variables sociodémographiques précédentes, le test du
khi-deux révéle que I’organisation d’appartenance est significativement associée au
niveau d’insatisfaction professionnelle (p<0,05). Ces résultats suggerent que les
caractéristiques propres a chaque organisation (conditions de travail, climat
organisationnel, style de management, charge de travail, ou disponibilités des ressources)
influencent d’avantage le niveau d’insatisfaction que les caractéristiques individuelles
des travailleurs.
4. Niveau d’étude et Niveau d’insatisfaction professionnelle

Les résultats contenus dans le tableau 7 déterminent I’influence du niveau d’étude sur

niveau d’insatisfaction professionnelle.
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Tableau 7. Tableau croisé du niveau d’étude et niveau d’insatisfaction
professionnelle

Insatisfaction  Insatisfaction Insatisfaction Insatisfaction Total
faible modérée élevée tres élevée
Niveaux d’études f % F % f % f % f %
D6 13 153 44 51,8 28 32,9 00 00 85 100
Gradué 8 10,1 32 405 37 46,8 2 25 79 100
Licencié 16 106 77 51,0 51 338 7 46 151 100
Total 37 - 153 - 116 9 - 315 100
=9,68 ; di=6; p=0,14

Ces résultats montrent que I’insatisfaction modérée domine quel que soit le niveau

d’études. Toutefois, les agents diplébmés de niveau Gradué présent une proportion

relativement plus importante d’insatisfaction élevée comparativement aux autres

catégories, alors que les D6 sont d’avantage concentrés dans I’insatisfaction modeérée.

Le test du khi carré ne met pas en évidence d’association statistiquement significative

entre le niveau d’études et le niveau d’insatisfaction professionnelle (2=9,68 ; di=6 ;

p=0,14). Ces résultats indiquent que le niveau de formation académique ne permet pas

d’expliquer les différences observées dans I’échantillon.

5. Grade et Niveau Insatisfaction professionnelle

Le tableau 8 présente les résultats de I’influence que les grades des enquétés exercent sur

le niveau d’insatisfaction professionnelle.

Tableau 8. Tableau croisé entre le grade et le niveau d’insatisfaction professionnelle.

Insatisfaction Insatisfaction Insatisfaction Insatisfaction Total
faible modérée élevée tres élevée
Grades f % f % f % f % f %
CD 10 19,2 24 46,2 17 327 1 1,9 52 100
ATA1 00 00 15 50,0 13 433 2 6,7 30 100
ATA2 3 3,8 35 449 36 46,2 4 51 78 100
AGA1 12 16,7 32 444 27 37,7 1 1,4 72 100
AGA2 3 7,7 21 538 14 359 1 16 39 100
AAl 4 14,3 20 714 4 14,3 00 00 28 100
AA2 3 30,0 4 400 3 30,0 00 00 10 100
Huissier 2 33,3 2 333 2 33,3 00 00 6 100
Total 37 - 153 - 116 - 9 - 31 100
5
2=33,12; di=21; p=0,045
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L’analyse des résultats du tableau montre que le niveau d’insatisfaction varie selon le
grade administratif des agents. Si I’insatisfaction modérée reste globalement dominante,
certaines catégories de grades présentent des proportions importantes d’insatisfaction
élevée que les autres. Les grades ATAL et ATA2 apparaissent plus exposés aux formes
élevées d’insatisfaction, tandis que les grades AA1 et AA2 sont d’avantage caractérises
par une insatisfaction modérée ou faible. Le test du khi-carré confirme I’existence d’une
association statistiquement significative entre le grade administratif et le niveau
d’insatisfaction professionnelle (p<0,05). Ces résultats suggérent que la position
hiérarchique et les responsabilités professionnelles constituent des déterminants
importants de I’expérience d’insatisfaction au travail dans les organisations publiques

étudiées.

V. Discussion

Cette étude avait pour objectif de décrire le niveau d’insatisfaction professionnelle et
examiner I’influence des variables sociodémographiques sur cette derniere. Les résultats
montrent que I’insatisfaction professionnelle est largement répandue dans les
organisations publiques de Kindu étudiées, avec une forte concentration dans les niveaux
modérés et élevés. Ces résultats rejoignent ceux de Deng et al. (2024), soulignent que le

désequilibre organisationnel explique le niveau d’insatisfaction.

La prédominance de I’insatisfaction extrinséque indique que les agents sont davantage
affectés par : les conditions de travail, la gestion organisationnelle, les ressources
disponibles ; plutét que par le contenu du travail lui-méme. Ces résultats confirment
empiriquement la théorie bifactorielle de Frederick Herzberg, selon laquelle les facteurs
d’hygiéne (conditions de travail, salaire, supervision) sont des sources majeures

d’insatisfaction lorsqu’ils sont déficients.

Les résultats montrent que I'age, le sexe et le niveau d’étude ne sont pas significativement
associes a l'insatisfaction professionnelle, tandis que lI'organisation d'appartenance et le
grade administratif exercent une influence statistiquement significative. L'absence d’une
association significative entre I'age et l'insatisfaction professionnelle suggére que le
mécontentement au travail concerne I'ensemble des catégories d'adge. Ce résultat rejoint

les conclusions de Spector (1997), selon lesquelles la satisfaction ou l'insatisfaction au
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travail dépend davantage des caractéristiques de I'emploi et de I'environnement
organisationnel que de I'dge des travailleurs. Des études récentes, notamment Judge et
Kammeyer-Mueller (2012), montrent également que I'age explique une faible part des
variations de la satisfaction professionnelle lorsque les conditions de travail sont prises
en compte. De méme, les conclusions de Wanyama (2024) soutiennent que les facteurs

financiers influencent fortement I’insatisfaction professionnelle.

De méme, I'absence de difféerence significative entre le sexe et le niveau d’insatisfaction
professionnelle est conforme aux travaux de Clark (1997) et a la méta-analyse de
Faragher, Cass et Cooper (2005), qui concluent que les différences entre hommes et
femmes sont généralement faibles et souvent liées aux conditions d'emploi plutét qu'au
sexe lui-méme. Dans le contexte des organisations publiques de Kindu, hommes et
femmes semblent étre confrontés aux mémes contraintes administratives, salariales et
organisationnelles, ce qui expliquerait cette homogénéite des niveaux d'insatisfaction. Les
résultats montrent aussi la non-existence de la différence significative entre le niveau
d'étude et I’insatisfaction professionnelle. Ceci est cohérent avec les travaux de Spector
(1997), qui indiquent que le dipléme n'améliore pas systématiquement la satisfaction
professionnelle lorsque les possibilités de promotion, la reconnaissance ou la
rémunération restent limitées. Dans les administrations publiques congolaises, les
perspectives d'évolution étant souvent peu différenciées selon le niveau de formation, les
travailleurs peuvent développer des niveaux comparables d'insatisfaction. En revanche,
I'organisation d'appartenance influence significativement le niveau d'insatisfaction. Cette
observation confirme que les caractéristiques propres a chaque institution (climat
organisationnel, style de management, disponibilité des ressources, charge de travail et
conditions matérielles) jouent un rdle majeur dans le vécu professionnel des agents. Ce
résultat rejoint les conclusions de Souza-Poza & Souza-Poza (2023), indiquant que
I’insatisfaction est fortement liée au turnover organisationnel. 1l est aussi cohérent avec
les travaux de Locke (1976), qui considérent la satisfaction professionnelle comme le
produit de I'évaluation que I'individu fait de son environnement de travail. Il est également
compatible avec les conclusions de Judge et al. (2017), selon lesquelles les facteurs

organisationnels constituent les principaux déterminants des attitudes professionnelles.

Le grade administratif apparait également comme un facteur explicatif du niveau

d’insatisfaction professionnelle. Les différences observées selon la position hiérarchique
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peuvent s'expliquer par les écarts de responsabilités, d'autonomie décisionnelle, de
rémunération et de reconnaissance institutionnelle. Ces résultats corroborent les
observations de Herzberg, (1959), qui distinguent les facteurs de motivation des facteurs
d'’hygiene. Lorsque les conditions administratives, salariales ou relationnelles sont jugées
insuffisantes, elles favorisent [l'apparition de [l'insatisfaction professionnelle,

indépendamment des caractéristiques individuelles.

Dans cette perspective, les résultats de cette étude soutiennent particulierement la théorie
bifactorielle de Herzberg. Selon cette théorie, I'insatisfaction professionnelle résulte
principalement de I'absence ou de l'insuffisance des facteurs d'’hygiéne, notamment le
salaire, les conditions de travail, la qualité de la supervision, les politiques administratives
et les relations professionnelles. Les différences observées entre organisations et entre
grades suggérent précisément que ces facteurs varient selon les contextes institutionnels
et les niveaux hiérarchiques, expliquant ainsi les écarts d'insatisfaction constatés. A
I'inverse, les variables individuelles telles que I'dge, le sexe ou le niveau d'études

apparaissent secondaires face aux caractéristiques organisationnelles.

Dans le contexte particulier de Kindu, ces résultats mettent en évidence que
I'amélioration de la satisfaction professionnelle passe moins par des interventions
ciblant les caractéristiques individuelles des travailleurs que par des réformes
organisationnelles portant sur les conditions de travail, les politiques de gestion des
ressources humaines, les possibilités d'évolution de carriére, I'équité dans les

promotions ainsi que le renforcement du climat organisationnel.

D’une facon générale, Ces résultats soutiennent une approche structurelle de
I’insatisfaction, soulignent qu’elle est produite par le systeme organisationnel et non

uniguement par les perceptions individuelles
Conclusion

Cette étude met en évidence un niveau élevé d’insatisfaction professionnelle dans les
organisations publiques de Kindu, dominé par des facteurs extrinséques. Les analyses
montrent que cette insatisfaction est principalement influencée par des variables
organisationnelles telles que I’institution d’appartenance et le grade, tandis que les

caractéristiques individuelles jouent un réle limité. Ces résultats invitent les décideurs
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publics a : améliorer les conditions de travail, renforcer la gouvernance organisationnelle,
adapter les politiques de gestion des ressources humaines afin de réduire I’insatisfaction
et améliorer la performance des agents. L’amélioration des conditions de travail est

essentielle pour la durabilité organisationnelle (Gumasing & llo, 2023).
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