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Résumé: 
L’objectif de cette étude est d’identifier les attentes les plus importantes qui  

influencent l’implication des employés en intelligence économique, à retenir 
comme  des  facteurs clés de succès et leviers à promouvoir par l’entreprise. 
Ces attentes sont principalement de nature financière ou physiologique (salaire, 
conditions de travail,…), et des attentes non financières ou non physiologiques 
(estime, reconnaissances, participation à la gestion,…) dont les employés espèrent 
satisfaire à travers la mise  en œuvre d’un dispositif d’intelligence économique 
efficace. Cette étude  tente, d’autre part, de catégoriser ces facteurs selon 
ladite nature moyennant l’analyse factorielle, et de confirmer l’existence d’une 
relation entre eux. Afin de réaliser cette étude, un questionnaire comprenant 
63 questions fermées de type Likert a été administré aux employés du secteur 
public des Télécom en Algérie, soit 200 Travailleurs (format papier) sélectionnés 
de façon aléatoire. 

L’étude a permis d’obtenir un Alpha de Cronbach de 0,98. L’analyse 
factorielle exploratoire a permis d’identifier 02 facteurs principaux pour chaque 
élément constituant l’intelligence économique, à savoir, la veille stratégique, la 
protection de l’information, le lobbying : 

1) Les  facteurs des attentes personnelles ; 
2) Les facteurs des attentes non personnelles ou collectives. 
La moyenne générale, regroupant les trois éléments, correspondant à 

l’ensemble des  attentes des employés définies dans le questionnaire, est de 
2.75/5.

Les résultats de l’analyse factorielle ont permis  de définir la meilleure façon 
de gérer ces attentes et  d’améliorer le rendement des employés en intelligence 
économique, notamment  à travers la  catégorisation et les  interactions mises 
en évidence.
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Introduction 
L’intelligence économique(IE) est l’une des activités  qui détermine le succès 

des entreprises qui évoluent en contexte concurrentiel. Parmi les facteurs  de 
succès de cette activité, une ressource humaine qualifiée (GIA White paper, 
2004) et motivée  occupe une place primordiale. La motivation des employés 
en la matière peut s’appuyer sur leurs attentes comme forces motrices (théorie 
des attentes, Vroom, 1964), théorie de renforcement (Skinner, 1938) afin de 
susciter leur implication dans le développement de la culture  de l’IE.

Après l’analyse des théories et des travaux de recherches sur la gestion des 
ressources humaines (Organisation Scientifique du Travail -Taylor (1911) et 
Fayol(1906), l’école des relations humaines (Elton Mayo 1927), Maslow (1943), 
Herzberg (1957), Weiss et al. (MSQ, 1967), Adams (1967), Porter & Lawler 
(1968),…et principalement la théorie des attentes et du renforcement,  visant la 
détermination et l’explication des facteurs sources d’influence du rendement des 
employés, nous avons catégorisé ces attentes en attentes matérielles et attentes 
psychologiques.  

A travers cette catégorisation, nous tenterons d’identifier les éléments qui 
sont sensés influencer le plus la motivation des employés afin de mieux les 
impliquer dans l’activité de l’IE, d’identifier par conséquent les facteurs de 
succès, et de déterminer par la suite la manière dont ces employés expriment 
leur besoins futurs ou attentes par le biais d’une analyse factorielle. 

Avant de passer à cette étude, la définition des concepts est nécessaire.
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Le concept d’Attentes en intelligence économique (AIE)
Nous définissons les attentes en intelligence économique comme tout besoin 

ressenti par l’employé qu’il espère satisfaire dans le futur. Ce besoin –ou 
attente- est lié, au préalable et spécifiquement à l’efficacité du dispositif 
d’intelligence économique de l’entreprise. Ce dispositif sert à assurer 
le recueil de l’information servant la prise de décision, la protection 
du patrimoine de l’entreprise, et l’influence de l’environnement au 
bénéfice de cette dernière.

Dans notre étude, ces besoins sont catégorisés en besoins ou attentes 
financières et des besoins ou attentes non financiers ou non physiologiques. 

Les théories des attentes
La théorie que nous pouvons qualifier comme l’une des bases les plus 

importantes pour ce travail de recherche  est la théorie des attentes  (Vroom, 
1968), et Skinner (1938). Cette théorie définit un modèle dynamique  qui 
explique le mécanisme de la motivation des employés et de leur satisfaction. Ce 
mécanisme prévoit notamment l’influence des attentes sur la performance  des 
employés au travail. 

Un employé entreprend la réalisation  d’un travail satisfaisant après avoir 
consenti un effort, et attend, par conséquent, une récompense de la part de son 
organisation ; cela le motive à travailler mieux et plus.       

Nous avons adopté le même mécanisme en identifiant les attentes en 
intelligence économique, où l’employé attend une récompense (pécuniaire ou 
non pécuniaire) après la participation au succès de l’activité de  l’intelligence 
économique (mise en place et/ou en fonctionnement), ce qui renforce son 
implication (théorie de renforcement et des attentes). Le fait d’impliquer les 
employés et tenir compte de leurs attentes peut créer la culture d’intelligence 
économique.      

Cette catégorisation s’inspire des travaux suivants :
-Les théories de Maslow (1943) qui a défini deux grandes catégories, à 

savoir des éléments physiologiques (de satisfaction) qui regroupent les besoins 
physiologiques et ceux de la sécurité, et les besoins psychologiques (de motivation) 
qui regroupent les besoins d’appartenance, d’estime et de réalisation ; 

-Herzberg (1957) qui a distingué entre les facteurs d’hygiène (extrinsèques) 
qui concernent l’environnement du travail, et les facteurs moteurs de motivation 
(intrinsèques) qui concernent le contenu du travail, le role ;

-Le MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire), qui est un outil de mesure 
de la satisfaction au travail a été  développé par Weiss et al. (1967), et qui inclut  
dans sa version courte 20 questions représentant deux facteurs :les facteurs de 
satisfaction intrinsèques et les facteurs de satisfaction extrinsèques. 
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Nous supposons dans ce travail  que l’expression des attentes en intelligence 
économique par les employés se décline selon la répartition sus citée (financières, 
non financières ou psychologique), le tout en interaction.

Nous avons supposé, d’autre part, que les attentes les plus importantes et qui 
motivent le plus les employés à pratiquer l’activité d’intelligence économique 
sont les facteurs financiers à caractère individuel (salaire, prime de rendement,…).

Dès lors, pour traiter les hypothèses  que nous venons d’émettre, notre 
étude, conduite selon   le modèle et la méthode de recherche suivants, a donné 
lieu à des résultats que nous exposerons amplement. 

Le modèle de recherche

La méthode de recherche
Le questionnaire a été développé en se basant principalement sur la littérature 

(théories sus citées) et l’observation du terrain concernant  les diverses attentes 
des employés, notamment  les plus importantes.

 L’observation du terrain nous a permis de détecter les principales attentes des 
employés de l’intelligence économique. Ces dernières concernent notamment 
le salaire et l’avancement, la considération et l’implication. 

Le format de notre  questionnaire, qui  s’inspire du modèle d’échelle de 
Likert, avec une échelle composée de 05 niveaux liés à l’effet prévu (Faible, 
Moyen, Fort, Très fort, Indispensable), est  exprimé de questions  courtes.

La dernière version de ce questionnaire  a fait l’objet d’un test satisfaisant 
auprès d’un nombre réduit d’employés.   

Le questionnaire  regroupe  21 variables  mesurant  la satisfaction et   la 
motivation,  dont  09 concernent les facteurs financiers ou physiologiques (*):  
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Table1 : questionnaire AIE (1/Veille stratégique – 2/Protection de l’information -3/L’influence)
A/Facteurs (attentes) financiers ou physiologiques 
L’amélioration de votre rémunération
L’amélioration des conditions de travail et les services sociaux
Le développement de votre carrière professionnelle
Votre performance et rendement individuel
Le rendement de l’équipe que vous gérez 
Le pouvoir et l’autorité atteint au milieu travail
La qualité des formations assurées 
Les formations payées par vous-même et autorisées par l’entreprise
 L’expression de vos besoins de façon plus aisée    

B/Facteurs non financiers ou non physiologiques
L’efficacité de la communication au sein l’entreprise
Votre participation à la gestion de l’entreprise (propositions,…) 
Le renforcement de votre culture et valeurs
Un meilleur travail en  équipe
L’esprit de votre équipe de travail 
Les possibilités de manager une équipe agréable et efficace
L’amélioration des services rendus aux clients
Votre accomplissement
L’estime et la reconnaissance  
Votre appartenance à un milieu de travail adéquat
Le développement du secteur des Télécommunications
Le développement du pays

Nous avons supposé, à cet effet, l’existence de deux facteurs (types d’attentes) 
pour les trois éléments de l’intelligence économique et qui sont inter-reliés.

La collecte des données
Deux cents questionnaires anonymes ont été distribués aléatoirement aux 

travailleurs appartenant au secteur public des Télécom en Algérie. Le taux de 
réponse est de 52 % (104 répondants), dont 04 ont été rejetées en raison du 
nombre élevé de non réponses. 

(*) Ces questions (21) ont été reproduites pour chaque élément de l’IE 
(veilles stratégique, protection de l’information, l’influence) où le répondant 
répond aux mêmes questions trois fois, soit 63 questions.
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L’analyse statistique
En premier lieu, les réponses correspondant aux attentes en intelligence 

économique avec ses trois composantes ont étés soumises au traitement statistique 
descriptif (la moyenne). Après, nous avons procédé au traitement statistique 
approfondi (la consistance interne et celle des corrélations, l’analyse factorielles 
exploratoire et la régression linéaire).   

L’analyse de la consistance interne a été mesurée avec Alpha de Cronbach pour 
l’ensemble des questions (Alpah > 0.7, Nunnally, 1978). Cet outil ne permet pas 
de vérifier l’unidimensialité des échelles de mesures (Gerbing et al., 1988), ce qui 
a nécessité de recourir à une analyse factorielle exploratoire.

Nous eu avons recours à l’analyse factorielle exploratoire en raison de la 
spécificité du secteur, la nouveauté des questions choisies et de l’étude.

Cette analyse permet de réduire le nombre d’observations en facilitant l’analyse, 
et en regroupant l’ensemble des variables (dites manifestes) en un nombre très 
réduits de facteurs dits variables latentes (les deux facteurs dans notre cas). Elle 
permet aussi de mettre en évidence les corrélations entre ces facteurs. L’extraction 
a été faite selon la méthode des composantes principales, et la rotation selon la 
méthode Oblimin ; les coefficients correspondant  à chaque variable manifeste qui 
sont au-dessous de 0.4 n’ont pas été pris en considération. 

Une étude de la régression linéaire a été réalisée entre les facteurs.
Les résultats
Les caractéristiques de l’échantillon : 
Le  taux global de réponses est de 52 % (104/250) parmi lesquelles 04   ont été 

rejetées car elles incluent un nombre de non réponses élevé. L’échantillon final est 
composé de :

- 23,5% de personnes âgés entre 18 et 30 ans, 43,9% entre 30 et 40 ans, soit un 
total de 98% (2% manquantes) ;      

- 17,3% de personnes  non universitaires et 80 % universitaires (total de 97%) ;
- 9,2% avec une ancienneté <3 ans, 31,6% avec une ancienneté entre 3 et 7 

ans, 34,7% entre 7 et 15 ans, 21,4 % de 15 et plus ;
- 10,2% de maitrise, 68,4% de cadres et 16,3 de cadres supérieurs ;
- 29,6% appartenant à la fonction ressources humaines et administration, 

28,6% à la fonction commerciale, 10,2 % financiers, et 22,4% techniciens.   
Les Résultats Psychométriques de AIE:
L’Alpha de Cronbach mesurant la consistance interne est de 0,98 pour 

l’ensemble des questions ; 0,96 pour le facteur veille stratégique et 0,97 pour le 
facteur protection et l’influence. L’analyse factorielle exploratoire a permis de 
déterminer 02 facteurs : facteurs des attentes personnelles et facteurs des attentes 
non personnelles ou collectives.
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La table 2 ci-après représente la distribution des items selon les deux facteurs. 
Le calcul de la moyenne montre que les attentes les plus importantes sont 

liées au développement du secteur de la télécommunication en premier lieu, 
au développement du pays et aux services rendus aux clients, à l’efficacité 
de la communication en deuxième lieu. L’amélioration du salaire et de 
l’accomplissement personnel sont en dernière position parmi les éléments ayant 
eu la moyenne, contrairement à ce qui a été supposé.       

31% des répondants ont donné très fort  au  « développement du secteur 
de la télécommunication », au « développement du pays » et aux « services 
rendus aux clients», 27% l’ont donné  à l’efficacité de la communication interne. 
Table : factor loading of items on AIE- 1/ Veille stratégique       Facteurs

                 1            2          3
A/ Facteurs des attentes non  personnelles ou collectives
Le développement du secteur des Télécommunications      ,949
L’amélioration des services rendus aux clients                      ,941
Le développement du pays                                                   ,930
L’efficacité de la communication au sein l’entreprise           ,732 
Les possibilités de manager une équipe agréable et efficace  ,711
Le renforcement de votre culture et valeurs                         ,496
Le rendement de l’équipe que vous gérez                            ,471
B/ Facteurs des attentes personnelles essentiels
L’amélioration de votre rémunération                                              ,935
Votre accomplissement                                                                     ,847
L’estime et la reconnaissance                                                             ,806
Le développement de votre carrière professionnelle                         ,759
Votre appartenance à un milieu de travail adéquat                           ,744
L’amélioration des conditions de travail et les services sociaux         ,722
La qualité des formations assurées                                                      ,550
C/ Autres facteurs des attentes personnelles
Les formations payées par vous-même et autorisées par l’entreprise             ,788
Votre performance et rendement individuel                                                 ,522
L’expression de vos besoins de façon plus aisée                                             ,409
Votre participation à la gestion de l’entreprise (propositions,…)                   ,404
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Matrice de corrélation des composantes
          1             2             3

1          1.000  
2           .609        1.000
3            .328 .435       1.000
Méthode d’extraction : Analyse en composantes principales.  
Méthode de rotation : Oblimin avec normalisation de Kaiser. 
Les items « Le pouvoir et l’autorité atteint au milieu travail », « un meilleur 

travail en  équipe », et «L’esprit de votre équipe de travail » ont été supprimés 
car ils ont été reliés à deux différents facteurs.. 

Table2 : factor loading of items on AIE : Protection de l’information 
                                                                                                   Facteurs
                                                                                                        1             2

A/ Facteurs des attentes non  personnelles ou collectives
Le rendement de votre équipe que vous gérer                                 .999 
Le développement du pays                                                               .997
Le développement du secteur des Télécommunications                 .994
L’amélioration des services rendus aux clients.917
Votre participation à la gestion de l’entreprise (propositions,…)     .848
L’esprit de votre équipe de travail                                                     .785
L’efficacité de la communication au sein l’entreprise                       .673
Les possibilités de manager une équipe agréable et efficace             .664
L’expression de vos besoins de façon plus aisée                                .658
Le renforcement de votre culture et valeurs                                     .656
A/ Facteurs des attentes personnelles 
Le pouvoir et l’autorité atteint au milieu travail                                            .910
L’amélioration de votre rémunération                                                           .906
Le développement de votre carrière professionnelle                                      .879
Votre accomplissement                                                                                  .875
L’estime et la reconnaissance                                                                         .856
Votre appartenance à un milieu de travail adéquat                                       .854
L’amélioration des conditions de travaille les services sociaux                      .784
La qualité des formations assurées                                                                  .633



737373

Les thermes et le thermalisme en algerie

7373la revue des sciences commerciales

Les attentes en intelligence économique des employés : entre attentes 
personnelles et attentes collectives 

73

Matrice de corrélation factorielle
Facteurs             1
2                .608
L’item « Les formations payées par vous-même et autorisées par l’entreprise » 

a été supprimé car il relié à deux facteurs différents. 
L’item « Votre performance et rendement individuel » a été supprimé car ce 

dernier appartient au groupe des attentes individuelles, et lors de l’analyse, il a 
été relié au groupe des attentes collectives par le système (SPSS).

L’item « Un meilleur travail en  équipe » a été supprimé car ce dernier 
appartient au groupe des attentes collectives et lors de l’analyse il a été relié au 
groupe des attentes individuelles par le système (SPSS).

Table3 : factor loading of items on AIE: L’influence
                                                                                                 Facteurs

                                                                                                                  1        2
A/ Facteurs des attentes non  personnelles ou collectives
L’amélioration des services rendus aux clients                                      ,985
Le rendement de votre équipe que vous gérer                                     ,932   
Les formations payées par vous-même et autorisées par l’entreprise    ,872
La qualité des formations assurées                                                         ,828
Les possibilités de manager une équipe agréable et efficace                  ,777
Le développement du secteur des Télécommunications                      ,708
L’esprit de votre équipe de travail                                                         ,698
Un meilleur travail en  équipe                                                              ,557
Votre accomplissement                                                                         ,506
Votre participation à la gestion de l’entreprise (propositions,…)          ,471
Le développement du pays                                                                    ,460
A/ Facteurs des attentes personnelles 
L’amélioration des conditions de travaille les services sociaux                      1,08
L’amélioration de votre rémunération                                                           ,920
L’estime et la reconnaissance                                                                          ,813
Le développement de votre carrière professionnelle                                     ,743
L’expression de vos besoins de façon plus aisée                                             ,685  
Votre appartenance à un milieu de travail adéquat                                          ,614
L’efficacité de la communication au sein l’entreprise                                    ,567
Le pouvoir et l’autorité atteint au milieu travail                                            ,557 
Le renforcement de votre culture et valeurs                                                  ,693
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Matrice de corrélation factorielle
Facteurs             1
2               ,832
Méthode d’extraction : Analyse en composantes principales
Méthode de rotation : Oblimin avec normalisation de Kaiser 
L’Analyse de la régression linaire visant la détermination des éventuelles 

interactions existant entre les attentes liée aux attentes personnelles et attentes 
non personnelles ou collectives a permis d’obtenir les résultats suivantes : 

Pour la veille stratégique :
AC=0.55AP+3.31E-16 (sig. =0,0000 ; t=7,15).
Pour la protection de l’information : 
AC= 0.626AP+2 ,10E-16 (sig. =0,0000 ; t=7,89).
(AP : attentes personnelles ; AC : attentes collectives)
Le modèle de l’étude réalisé, en se basant sur les résultats obtenus,  peut être 

présenté comme suit : 

                                                 0.62

                                 0.82                        0.71

La corrélation (interactions) entre les trois éléments constituant l’intelligence 
économique (veille stratégique, protection de l’information et l’influence) est 
confirmée suite à une analyse de régression linaire appliquée sur les moyennes 
des attentes liées à ces trois composantes. Les résultats de l’analyse de la régression 
linaire ont permis d’identifier la relation entre les trois éléments :

AVs= 0.82 APi (t=10.87, b =.71).
APi=0.71 AIn (t=9.9, b=.71)
AVs= 0.62 AIn(t=5.6, b=.5)   
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(AVs : Attentes veille stratégique ; APi : attentes Protection de l’information ; 
AIn : attentes Influence)

Les résultats de l’analyse de la consistance avec Alpha de Cronbach supérieur 
à 0,7  démontrent que celle-ci est suffisamment élevée pour qu’elle puisse 
supporter la validité de l’instrument. L’analyse factorielle exploratoire a permis 
de distinguer clairement 02  facteurs expliquant 61 % de la variance totale : le 
facteur des attentes personnelles et le facteur des attentes non personnelles ou 
collectives. 

Le facteur des attentes personnelles regroupe des besoins qui assurent 
l’équilibre personnel de l’individu (de nature pécuniaire ou non pécuniaire) au 
travail avec, en tête, la rémunération et la reconnaissance. Le facteur des attentes 
non personnelles ou collectives regroupe les besoins qui assurent l’équilibre 
des besoins collectifs avec  ,en premier,  la satisfaction des services rendus aux 
clients, la participation à la gestion de l’entreprise et le développement du pays.

D’après les résultats des analyses précédentes, (analyses factorielles), les 
attentes personnelles et les attentes non personnelles ou collectives sont inter-
corrélées. 

Nous pouvons supposer, à partir de ces résultats (notamment de la régression 
linaire), que l’employé doit être satisfait sur le plan personnel en premier lieu. 
Il est difficile de supposer que l’individu peut être satisfait sur le plan collectif 
avant d’assurer un minimum de satisfaction sur le plan personnel, sachant que 
le facteur « Votre performance et rendement individuel » étant de nature 
personnelle  fait l’exception en se positionnant comme facteur collectif dans  
l’analyse de la politique d’influence.   

Cette étude, et d’après ces analyses et exceptions, tente de distinguer 
clairement deux types d’attentes  (personnelles et non personnelles), au lieu 
de distinguer des facteurs de nature financière et des attentes de nature non 
financière comme prévu dans les hypothèses (besoins définis dans les différentes 
théories de motivation). 

Cela supposera que les attentes liées à l’intelligence économique se déclinent 
selon la répartition personnelle - non personnel, au contraire des besoins 
immédiats, qui se déclinent selon la répartition financière, non financière ou 
psychologique. Ceci dit,   une étude plus large étendue à  plus de secteurs,  devra 
valider  cette hypothèse.

L’étude de la moyenne démontre que les attentes liées au « développement 
du secteur de la télécommunication », « développement du pays », « services 
rendus aux clients», et « l’efficacité de la communication interne », avec  la 
moyenne la plus élevée, ne peuvent être retenus comme des facteurs clés 
de succès pour la création de la culture de l’intelligence économique,  mais 
sont quand même des facteurs importants, et une étude plus large permettra 
éventuellement de préciser  le niveau de ces derniers. 
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Ce questionnaire qui  n’exprime  pas l’ensemble des attentes possibles  des 
employés  se  réfère aux attentes ayant, selon les théories de motivation sus 
citées, l’effet le plus important. 

Cette partie de l’étude confirme la distinction entre différents types de 
facteurs ou attentes qui sont sensés influencer l’implication des employés à 
l’activité de l’intelligence économique par la classification personnel-non 
personnel. Le premier facteur concerne les attentes de nature personnelles et qui 
permettent de satisfaire les employés sur le plan personnel ; le second correspond 
aux attentes non personnelles ou collectives qui assurent une satisfaction sur le 
plan collectif. 

Ces attitudes, de par leur impact sur l’implication des employés à l’activité 
de l’intelligence économique et leur acculturation dans ce domaine, doivent 
pouvoir   aider à mieux  réussir la stratégie d’intelligence économique de 
l’entreprise.  
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Conclusion :
Cette étude a examiné les éléments qui peuvent influencer l’implication des 

employés à l’activité de l’intelligence économique dans le secteur public des 
télécom en Algérie et de distinguer les plus importants. Elle tente d’autre part 
de les catégoriser selon leur nature afin d’expliquer la manière dont les employés 
exprime leurs attentes en intelligence économique.

Les facteurs les plus importants sont le développement du secteur de la 
télécommunication, le développement du pays, les services rendus aux clients, 
et l’efficacité de la communication interne.

La catégorisation est faite selon la nature personnelle –non personnelle ou 
collective des attentes en intelligence économique qui sont intercorrélés.  

Ces résultats peuvent assister les managers d’entreprise à hiérarchiser ces 
attentes selon leur degré d’importance et de comprendre la façon dont elles sont 
exprimées, afin de les exploiter dans la mise en place du dispositif d’intelligence 
économique et d’une culture efficace en la matière.
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