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Abstrait: L'article explore la cartographie des processus dans le domaine des ressources humaines et
la modélisation de la structure d’un entrepot de données en Power Bl pour analyser les indicateurs clés
de performance. Parmi les mesures du modele, proposé pour veiller sur la performance, on compte le
taux de rétention des employés, la durée moyenne du travail au sein de l'entreprise et le taux de rotation
des nouveaux employés.

L'étude est basée sur une revue de la littérature scientifique existante, en utilisant les sources disponibles
dans Web of Science, pour comprendre les étapes nécessaires a la création d'une carte de processus,
ainsi que les points possibles d’intervention relevés dans les processus typiques aux ressources
humaines en but d’augmenter le taux de rétention des employés. La méthodologie de recherche inclut
aussi la modélisation de la structure d’un entrepét de données et des tableaux de bord en Power BI,
utilisée pour analyser les données autour de la rétention des employés au sein d'une entreprise. Les
données importées en Power Bl ont été téléchargées a partir de Kaggle, une plateforme en ligne dédiée
a la science des données. Les questions de recherche visent a identifier les principaux facteurs
influencant la rétention et la relation entre la durée moyenne du travail et la satisfaction des employés.
Les résultats obtenus — la carte du processus, [’entrepot de données et les tableaux de bord fournis en
Power BI - donnent une image plus claire sur les moyens possibles d’intervention a la disposition d une
entreprise pour augmenter son taux de rétention. Les données analysées aident a mettre en évidence des
aspects essentielles telles que la capacité de l'organisation a maintenir les talents et la stabilité de
l'équipe.

Cet article pourrait étre utile aux spécialistes de l'analyse d'entreprise (Business Analyst) dans leurs
activités quotidiennes, mais aussi aux chercheurs et aux étudiants déediant leurs efforts a investiguer la
performance des processus des ressources humaines, spécialement orientée vers [’amélioration du taux
de rétention des employés.

Mots clés: Analyse des données, Business Intelligence, Power BI, Cartographie des processus,
Rétention des employés, Satisfaction des employés.

Introduction
Dans un monde ou la culture organisationnelle devient un défi croissant pour les entreprises,
l'utilisation de la Business Intelligence (BI) pour analyser les données des employés fournit des
informations précieuses sur les facteurs qui influencent la stabilité de I'équipe. Ce travail vise a
développer un outil de BI en Power BI pour soutenir I'analyse détaillée de la rétention des
employés et la relation entre la durée moyenne du travail et la satisfaction des employés.
L'objectif principal de la recherche est d'identifier les facteurs qui influencent la
rétention et la satisfaction des employé€s grace a une approche fondée sur les données. Pour
atteindre cet objectif, le travail explorera les corrélations entre les différentes variables
organisationnelles et proposera un modele d'entrepdt de données optimisé pour I'analyse de ces
aspects. Les questions de recherche visent & comprendre les facteurs qui contribuent a la
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rétention des employés et a analyser le lien entre la durée moyenne du travail et la satisfaction
des employés.

La méthodologie de recherche comprend une analyse de la littérature afin d'identifier
les théories les plus pertinentes sur la rétention des employés, 1'analyse des données existantes
pour extraire les indicateurs critiques, l'observation directe des processus de gestion des
ressources humaines et une étude de cas envisageant la modélisation de la structure d’un
entrepot de données en Power BI. Les résultats devraient inclure un ensemble de données
optimisé pour l'analyse du taux de la rétention, la conception et la mise en ceuvre d'un modele
en étoile d’un entrepot de données dédié a gérer cette catégorie d’informations sur les employés
et une approche visuelle efficace des tableaux de bord, en appliquant les principes Gestalt pour
une interprétation intuitive des données.

La mise en ceuvre de cet outil de BI peut aider les organisations a prendre des décisions
plus éclairées, a optimiser les processus de ressources humaines, a accroitre la satisfaction des
employés et finalement a piloter la stabilité¢ des équipes.

Le papier est organis¢ comme suit: la premicre partie présente les concepts
fondamentaux de la BI et de I'analyse de la rétention des employés, suivie par la méthodologie
de recherche et la cartographie des processus organisationnels visés. La dernicre partie détaille
la mise en ceuvre de la solution en Power BI. Les conclusions résument les résultats obtenus et
les orientations futures du développement.

Revue de la littérature

Dans cette section, la littérature pertinente est analysée pour décrire I'état actuel de la recherche
sur la rétention des employés et 'utilisation de la Business Intelligence (BI) pour analyser les
facteurs influengant le taux de rétention des employées et la stabilité¢ de 1'équipe. Cette partie
résume les différentes perspectives présentées par les auteurs sur le sujet, en soulignant les
principaux mod¢les théoriques et méthodologies existants. Elle définit également les concepts
clés utilisés dans cette recherche et identifie les lacunes de la littérature qui justifient
I'¢laboration d'un nouveau mod¢le d'analyse de la rétention des employés.

Selon Burstein et Holsapple (Burstein & W. Holsapple, Handbook of Decision Support
Systems 2, 2008), I’informatique décisionnelle, ou la « Business Intelligence » (BI), offre des
connaissances et des informations exploitables dans le format, au moment et a I'endroit
appropriés.

La rétention des employés est un concept fondamental de la gestion des ressources
humaines, définie comme la capacité d'une organisation a retenir ses employ¢s sur le long terme
(Pioner & Eckert, 2023). La littérature identifie de multiples théories sur les facteurs influengant
la rétention (Jiang, 2024). La théorie motivationnelle de Herzberg établit une distinction entre
les facteurs de satisfaction, tels que la reconnaissance du travail et les possibilités d'avancement,
et les facteurs d'hygicne, tels que le salaire et les conditions de travail, soulignant que
I'élimination de l'insatisfaction n'est pas suffisante pour garantir une rétention a long terme.
Selon la théorie de Herzberg, « la satisfaction professionnelle est un continuum qui varie du
neutre au positif. Les facteurs d'hygiéne constituent un continuum distinct, qui varie du neutre
au négatif » (Lambert, Wertheimer, & Johnson, 1980).

Un autre modele approprié a la rétention des employés est la théorie de 1'engagement
organisationnel, qui définit trois types d'engagement: affectif, représentant la loyauté envers
l'entreprise, normatif, représentant l'obligation morale de rester, et continu, représentant les
colts élevés associés au départ (Montenegro, Moreno Pinho, & Ribeiro Tupinamba, 2022).
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Ces théories mettent en évidence un cadre conceptuel permettant de comprendre la
motivation des employés et les décisions concernant la rétention.

Les recherches sur la relation entre 1'ancienneté et la satisfaction au travail suggerent
qu'il existe un cycle de satisfaction professionnelle. Au cours des premicres années, les
employés sont motivés par les nouvelles opportunités et 'apprentissage, mais au fur et a mesure
que leur carriére progresse, le manque de défis ou la stagnation peuvent entrainer une baisse de
motivation. Le mode¢le de la courbe en U inversée de la satisfaction suggere que la satisfaction
atteint son maximum en milieu de carriére, puis commence a décliner si de nouvelles
opportunités ne sont pas offertes. (Kooij, Jansen, Dikkers, & De Lange, 2010).

L'une des orientations modernes de la recherche est l'utilisation de Business Intelligence
et d'analyses prédictives pour identifier les tendances en matiére de rétention. Les études
montrent que la modélisation de la structure d’un entrep6t de données (Data Warehouse) permet
d'identifier les facteurs de risque de rotation du personnel et de développer des stratégies
proactives de rétention (Ningombam & Laishram, 2016).

Des différents modéles d'organisation des données sont utilisés pour identifier les
facteurs de risque de rotation du personnel, a savoir le modéle en étoile, qui représente un
tableau central contenant les informations principales et des tableaux auxiliaires contenant des
attributs descriptifs, le modéle en flocon de neige, qui étend le modele en étoile en normalisant
les données et en réduisant la redondance, et le modele de la constellation, qui implique
plusieurs tables centrales interconnectées pour gérer des relations complexes (Subekti, Junaidi,
Warnars, & Heryadi, 2018).

Caractéristique Modéle étoile Modéle flocon de neige  Modéle constellation
Complexité Féduite Moyenne (Grande
Pgrformanc_e ces Rapide Moyenne Yariable
interrogations
Redondar]ce des Augmentae Feduite Moyenne
données
Facilte de Facile Modérs Difficile
compréhension
Evolutivité Bonne Trés bonne Excellents

Figure 1. Types de modéles d'organisation des données dans un entrepot de données
Source : Recherche personnelle de 'auteur

Bien que la littérature existante permette de bien comprendre les facteurs qui influencent
la rétention des employés, il existe des lacunes dans l'intégration de ces facteurs dans un systéme
BI unifié. La plupart des études analysent I'impact de la satisfaction professionnelle ou de
I'ancienneté professionnelle de maniere isolée, sans proposer un modele d'analyse intégré.

Cette recherche contribue a compléter cette lacune par la modélisation de la structure
d’un entrepdt de données et des tableaux de bord en Power BI, qui permet d'analyser ces
facteurs de maniére relationnelle. Le modele proposé utilise une structure en étoile, optimisée
pour l'analyse détaillée des informations sur les employés, et les tableaux de bord sont congus
selon les principes Gestalt pour une interprétation intuitive des données (Tolvanen, 2018).

pp. 17 | Business Administration Student Working Papers, volume 1, 2025



Méthodologie

La cartographie des processus

La cartographie des processus est une technique essentielle de la gestion organisationnelle,
utilisée pour visualiser et analyser les processus internes d'une organisation. (Candea, Veres, &
Gabor, 2023). En d'autres termes, la cartographie des processus est définie comme une méthode
de représentation visuelle des activités et des séquences d'un processus afin d'identifier les
inefficacités, les redondances et les possibilités d'amélioration. Cette technique aide les
organisations a mieux comprendre les processus internes et a mettre en ceuvre des pratiques
d'amélioration continue (MalCic & Stas, 2024).

La création d'une carte de processus implique plusieurs étapes essentielles, chacune
ayant son propre role dans la clarification et I'optimisation du flux de travail. (Luke, Dams, &
Lichtenberger, 2024). La premicre étape consiste a déterminer 1'objectif pour lequel la carte du
processus est créée. Il s'agit d'identifier le probléme ou la question a optimiser et les indicateurs
clés pertinents de performance. Ensuite, il faut déterminer le point de départ et le point d'arrivée
du processus. Une analyse détaillée de toutes les activités impliquées dans le processus est
essentielle. Cela peut se faire en interrogeant les employés, en observant le processus en cours
et en analysant la documentation existante. Chaque activité doit étre clairement décrite et le
flux de travail doit étre cartographié¢ de maniere logique.

En fonction de la complexité et de 1'objectif de l'analyse, différents types de cartes de
processus peuvent étre utilisés, tels que le diagramme de flux, qui est le plus couramment utilisé
et fournit une représentation simple du processus, le couloir de nage, qui divise le processus par
départements ou personnes responsables, la cartographie de la chaine de valeur (VSM), qui est
utilisée pour réduire les déchets et d'accroitre 1'efficacité.

Le diagramme de flux est une représentation graphique d'un processus qui en illustre les
différentes étapes a l'aide des symboles standardisés. Il est utilisé pour documenter et améliorer
les processus, identifier les blocages et les inefficacités, standardiser le flux de travail ou
comprendre la logique d'un algorithme informatique. Ce diagramme fournit une visualisation
claire et simplifiée d'un processus et est utilisé¢ dans différents domaines. (Isik, Ekici, Kadayifci,
& Akkus, 2024).

Le couloir de nage est une extension du diagramme de flux, mais avec une structure plus
détaillée, dans laquelle les activités sont divisées en catégories ou en départements. Il est
organisé¢ en « swimlanes », chacun représentant un acteur (département, équipe, personne)
impliqué dans le processus.

La principale différence avec le diagramme de flux est que le couloir de nage met
I'accent sur la répartition des responsabilités au sein du processus.

La cartographie de la chaine de valeur (VSM) est un outil avancé d'analyse des
processus, utilisé dans le cadre de la production allégée et de la gestion allégée, qui permet de
cartographier toutes les étapes d'un processus et d'identifier les flux de valeur ajoutée et de
déchets. Les principales caractéristiques de la VSM sont 1'analyse du processus « AS-IS » (tel
qu'il est actuellement) et la conception du processus « TO-BE » (amélior¢), 1'identification et
I'élimination des activités sans valeur, et I'amélioration des délais de livraison et la réduction
des colits. La VSM différe du diagramme de flux et du couloir de nage en se concentrant sur
l'optimisation de l'ensemble de la chaine de valeur, et pas seulement sur la visualisation du
processus.

L'étape suivante consiste a construire visuellement la carte du processus. Le diagramme
de flux utilise des symboles standard, le couloir de nage sépare les processus en bandes pour
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chaque acteur, et la VSM inclut des données sur les temps d'exécution et identifie les activités
qui n'ajoutent pas de valeur.

Avant la mise en ceuvre, la carte du processus doit étre examinée avec l'équipe pour
s'assurer qu'elle représente fidélement le processus réel.

La derniére étape consiste a mettre en ceuvre le processus optimis€ et a contrdler ses
performances a l'aide d'indicateurs de performance clés pertinents. Si de nouveaux problémes
sont identifi¢s, la carte du processus peut étre ajustée pour refléter les changements nécessaires.
La rétention des employés et les indicateurs clés de performance spécifiques
La rétention des employés peut étre considérée comme un ensemble des stratégies et des
activités par lesquelles une organisation vise a retenir les employés de valeur sur le long terme,
en minimisant la rotation et en réduisant les colits associés au recrutement et a la formation de
nouveaux employés. La rétention des employés est un facteur important de la réussite a long
terme d'une organisation, et un processus bien pensé peut conduire a une augmentation de la
productivité, a une amélioration du moral et de la loyauté des employés, ainsi qu'au
renforcement d'une culture organisationnelle saine.

Les indicateurs clés de performance sont des valeurs quantifiables qui permettent de
suivre les progres vers les objectifs établis (Peng, 2022). Dans le contexte de la rétention des
employés, ces sont utilisés pour évaluer la qualité de la gestion des stratégies et des initiatives
visant a retenir les employés au sein d'une organisation. Ils permettent d'identifier les problémes
potentiels susceptibles d'entrainer un taux de rotation élevé.

Certains indicateurs clés de performance utilisés dans la rétention des employés sont
présentés ci-dessous.

Le taux de rétention des employés mesure la capacité d'une organisation a retenir ses
employés sur une période donnée et constitue un indicateur clé de la satisfaction et de la loyauté
des employés. Un taux de rétention élevé est le signe d'un environnement de travail satisfaisant
et d'une politique de rétention efficace. (Alanazi, et al., 2023).

La durée moyenne de travail au sein de l'entreprise est la durée moyenne que les
employés passent dans 'entreprise, calculée sur la base de la durée d'emploi de chaque employé
actif. Il s'agit d'un indicateur de performance clé important pour les départements des ressources
humaines, car il aide les organisations a comprendre combien de temps les employés restent
dans I'entreprise, ainsi qu'a déterminer s'il existe des problémes potentiels de rétention ou de
satisfaction au sein de l'organisation. Une durée plus élevée indique généralement une bonne
rétention des employés, ce qui peut étre un signe de satisfaction au travail et d'un environnement
de travail stable. A I'inverse, une durée moyenne de travail inférieure peut étre le signe d'une
rotation fréquente du personnel, ce qui peut indiquer un probléme au niveau des processus
internes, de la culture organisationnelle ou des conditions de travail.

Le taux de rotation des nouveaux employés mesure la proportion de salariés qui ont
quitté I'entreprise au cours d'une période donnée apres leur embauche. En regle générale, cet
indicateur est calculé pour les nouveaux employés qui ont quitté I'entreprise au cours des 6 a 12
premiers mois. Le taux de rotation des nouveaux employés peut refléter des problémes de
processus en ce qui concerne le recrutement, l'intégration, la formation, la culture
organisationnelle ou méme aux attentes irréalistes qu'ils avaient au début.

Data Warehouse — L’entrepot de données

Un entrepot de données (DW) est une solution essentielle pour le stockage, 1'organisation et
l'analyse de données historiques, permettant une prise de décision stratégique éclairée. Lors de
la modélisation de la structure d’un entrepot de données, le schéma de données utilisé joue un
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role crucial dans 1'optimisation des performances des requétes et de la structure globale du
systéme. Le modéle en étoile est 1'un des modeles d'organisation des données les plus utilisés
en DW, en raison de sa simplicité et de son efficacité. Il se compose d'une table de faits centrale
reliée a plusieurs tables de dimensions, chacune contenant des attributs descriptifs pertinents
pour 'analyse des données (Amin, Sutrisman, & Dwitayanti, 2021).

Le modéle en <¢étoile se caractérise par des performances élevées en matiere
d'interrogation, les relations entre les tables étant moins nombreuses. C’est un schéma simple
et facile a comprendre, étant structuré autour d'une table centrale. Il dispose d’une redondance
contrdlée - bien que certaines données puissent étre dupliquées dans les tables de dimension,
cela est acceptable pour améliorer la vitesse d'interrogation.

Le mod¢le en étoile est composé de la table des faits, qui contient des données
mesurables et agrégeables, et des tables de dimensions, qui contiennent des données
descriptives fournissant un contexte pour les mesures de la table des faits. Le choix du mod¢le
en étoile est justifié par la nécessité d'un accés rapide a l'information, la facilité¢ de rédaction
des rapports et la capacité d'analyser efficacement les tendances et les corrélations entre les
différentes variables.

Power BI

Power BI est une suite d'outils développés pour la visualisation et I'analyse de données,
permettant aux utilisateurs de transformer des données complexes en informations claires et
faciles a interpréter. Grace a son intégration avec différentes sources de données et a sa capacité
a générer des tableaux de bord interactifs, Power BI est largement utilisé dans différents
domaines. Power BI se caractérise par la connectivité diversifiée - permet l'intégration avec de
nombreuses sources de données, par la modélisation avancée des données, par la visualisation
interactive et par la mise a jour automatique des données. En se connectant a un entrepot de
données, Power BI facilite I'exploration des données par le filtrage et 'analyse prédictive
(Goncalves, Goncalves, & Campante, 2023).

Power BI est utilisé pour analyser la rétention des employés et évaluer leur satisfaction.
Les tableaux de bord personnalisés permettent aux responsables de prendre des décisions
fondées sur des données, ce qui contribue a optimiser les stratégies organisationnelles. L'une
des raisons pour lesquelles Power BI est choisi comme principal outil de visualisation des
données au détriment d'autres solutions telles que Tableau ou Qlik est I’aisance d’exploitation
des données gérées en Excel et SQL Server. En plus, ses cofits sont inférieurs a ceux de Tableau,
et ses capacités d'analyse avancée sont plus étendues que celles offertes par Qlik (Toic, Poscic,
& Jaksic, 2022).

Résultats

La cartographie du processus liée a la rétention des employés

A la suite de la recherche, une carte de processus de type diagramme de flux a été créée pour
étudier les processus de ressources humaines liés a la rétention des employés. Dans une
premicre étape, la carte « AS-IS » a été créée a partir de la documentation spécialisée, en suivant
les étapes nécessaires et les activités incluses. Dans le but d'augmenter le taux de rétention au
sein de I'organisation, une approche différente a été proposée, applicable lorsque 1'employé ne
se sent pas intégré, valorisé ou motivé au sein de 1'équipe. C'est pourquoi la carte du processus
« TO BE » a également été créée, avec une contribution personnelle.
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Figure 2: La carte du processus liée a la rétention des employés (TO BE)

Source : Recherche personnelle de l'auteur

pp- 21 | Business Administration Student Working Papers, volume 1, 2025



Si un employé ne se sent pas intégré apres une formation, un systéme de feedback basé
sur des questionnaires peut identifier les causes et permettre un processus d'intégration
personnalis€, améliorant ainsi la satisfaction. De méme, un systeme de feedback basé sur des
sessions one-to-one peut améliorer la démotivation, tandis que des solutions personnalisées et
l'implication dans les décisions professionnelles peuvent favoriser la rétention et la loyauté.
L'analyse en Power Bl
L'analyse des données en Power BI a révélé des relations significatives entre la rétention des
employés et la stabilit¢ des équipes, fournissant un apercu détaillé de la culture
organisationnelle et de son impact sur la performance générale.

New Hire Turnover (12 months) & Average Tenure

Department Gender

Fernale Male

ate

6,76% 8,96

Employee Turnover by Department

Admin Offices

Production

@Production ®IT/IS @ Admin Office: es @Erecutive Office @° Enginesring

Figure 3. Les résultats du taux de rotation des nouveaux employés et de I'ancienneté moyenne
Source : Recherche personnelle de l'auteur

Le tableau de bord du taux de rotation des nouveaux employés indique un taux général
de 0,06 et une moyenne de 8,96 années d'ancienneté, ce qui suggere une stabilité relativement
¢levée des employés. Toutefois, le taux de rotation varie considérablement d'un département a
l'autre, avec un taux plus ¢élevé dans le secteur de la production, ce qui peut indiquer des
problémes liés aux conditions de travail, aux niveaux de satisfaction ou au manque de
possibilités d'avancement. On peut observer que le groupe le plus susceptible de partir au cours
des premiers 12 mois est représenté par les personnes divorcées, et selon 1'age, le groupe le plus
susceptible de partir est représenté par les personnes agées de 51 a 60 ans.
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Figure 4. Les résultats du taux de rétention des employés
Source : Recherche personnelle de l'auteur

Le tableau de bord de la rétention des employés montre un taux d'attrition de 0,33, ce
qui signifie qu'environ 33 % des employés ont quitté I'entreprise au cours de la période analysée
- 2006-2018, ce qui se traduit par un taux de rétention de 0,67. Cela indique que l'entreprise a
des difficultés a retenir ses employés, ¢tant donné que le taux de rétention ne dépasse pas 70 %.
En analysant les données par position, on constate que 50 % des personnes qui ont quitté
l'entreprise étaient des techniciens de production, ce qui pourrait indiquer des facteurs de
satisfaction faibles ou des possibilités de développement plus limitées dans cette catégorie
d'employés. Les autres départs se répartissent sur d'autres postes et l'analyse suggere une
diversité de motifs de départ.

En ce qui concerne les motifs de départ, 88 employés sur 104 ont démissionné, ce qui
représente une proportion importante de départs volontaires, indiquant un possible désintérét
ou une insatisfaction des employés qui ont choisi de quitter volontairement leur emploi. En
revanche, seuls 16 employ¢€s sur 104 sont partis pour d'autres raisons, par exemple le manque
éventuel de performance, retraite, etc.

En plus de ces données, le graphique de 1'attrition des employés par age montre que les
personnes entre 41 et 50 ans ont été les plus touchées par l'attrition - 37 employés, suivies par
les personnes de moins de 40 ans - 35 employés. De méme, les employés agés de 51 a 60 ans
ont connu le moins d'attrition, et les employés de plus de 60 ans ont été les moins touchés. Ces
données suggérent que les salariés jeunes et d'age moyen sont les plus susceptibles de partir,
peut-étre en raison d'un manque d'opportunités d'avancement ou de changements dans leurs
priorités personnelles.

Confirmer ou infirmer les théories

Les données analysées confirment la théorie de I'engagement organisationnel, en montrant une
relation entre l'ancienneté et la stabilité de 1'équipe. Dans le méme temps, la théorie des facteurs
de motivation de Herzberg n'est que partiellement soutenue, car l'analyse ne permet pas
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d'identifier clairement les facteurs contribuant a la satisfaction ou a l'insatisfaction des
employés. En ce qui concerne le modele de la courbe en U (Figure 5) inversée de la satisfaction,
les résultats suggerent qu'un niveau €élevé de pression, observe au troisieme trimestre de chaque
année analysée, associ¢ a une incapacit¢ a avancer dans la carriere peut contribuer a
'augmentation de la rotation, ce qui confirme cette théorie.

New Hire Turnover (12 months) & Average Tenure

Year Quarter Department Gender
O . Qtr 1l Qtr2 Qtr 3 Qtrd Female Male

enure Turnover by Marital Status

8

Turn ate

1,33%

=

5,4

Employee Turnover by Department

Fro

@Production @Admin Offices ®Executive Office ®IT/1 ngineering

Figure 6: Les résultats du taux de rotation des nouveaux employés et de I'ancienneté moyenne
sur le 3¢me trimestre

Source : Recherche personnelle de l'auteur

Conclusions
La conclusion de la recherche souligne 1'importance de l'utilisation des technologies modernes,
telles que Business Intelligence et Power BI, dans 1'analyse et 1'amélioration des stratégies de
rétention des employés. La recherche a confirmé que la satisfaction des employés est un facteur
clé qui influence de manicre significative la stabilité des équipes. En cartographiant les
processus et en mettant en ceuvre un entrepdt de données bien structuré et des tableaux de bord
Power BI, les organisations peuvent acquérir une compréhension plus approfondie de ce facteur
et prendre des décisions plus informées et plus efficaces. Les modéeles d'analyse, basés sur des
indicateurs clés de performance, ont montré qu’une culture organisationnelle qui favorise la
satisfaction et le développement des employés contribue a une augmentation de la rétention.
Cette étude contribue a la littérature existante en intégrant un modéle conceptuel
innovant pour l'utilisation de BI dans la veille de la performance des ressources humaines, en
but d'aider les organisations a adopter des pratiques plus efficaces pour augmenter la rétention
des employés. De plus, 1'utilisation de Power BI pour visualiser les données et inspecter les
indicateurs clés de performance en temps réel peut transformer la maniére dont les organisations
analysent et améliorent leurs performances internes.
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En ce qui concerne les limites de la recherche, un aspect important pourrait viser
certaines variables importantes, telles que la satisfaction des employés et les raisons spécifiques
des départs, ne sont pas incluses dans les données disponibles, ce qui peut influencer la
précision de l'analyse.

En conclusion, les résultats de la recherche indiquent que l'intégration des technologies
avanceées et de I'analyse des données peut transformer les processus organisationnels, favorisant
ainsi 1’augmentation de la rétention des employés et I’amélioration de la satisfaction des
employés.
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