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RESUME

La motivation des travailleurs est I'un des sujets les plus importants abordés par les dirigeants
et les responsables de I'entreprise, car elle est considérée comme l'un des facteurs les plus
importants qui contribuent a augmenter la performance de I'individu et de I'entreprise.

En conséquence, nous avons abordé dans notre recherche I'analyse de I'impact de la
motivation des salariés au niveau de la performance de I’entreprise et I’importance du lien
qui collecte ces deux variables, étant donné que ce dernier est le cceur du management des
salariés et cela conformément aux nouvelles orientations économiques modernes. Cette
étude a été effectuée auprés de 1’Agence National des Activités Miniére, ou aprés une
recherche quantitative, nous avons pu comprendre 1’importance des ressources investis par
I’entreprise en ce qui concerne la motivation des salariés, mais il existe une certaine
incompréhension de la part des managers en ce qui concerne les attentes des salariés sur ce
sujet. Il a été constaté aussi que la motivation des salariés est généralement dépendante de la
politique motivationnelle de ’entreprise et influence remarquablement leur performance qui
est la somme de plusieurs facteurs dont la motivation représente le facteur le plus important.
Les résultats de cette étude, nous ameénent vers de nouvelles orientations du management des
salariés, a savoir donner plus d’importance aux facteurs non-tangibles ou bien les facteurs
psychologiques concernant la motivation des salariés.

Mots clés : motivation , performance de I’individu, performance de 1’entreprise.

SUMMARY
Motivating workers is one of the most important topics discussed by company managers and

officials, because it is considered one of the most important factors that help performance
increasing for the individual and the company. As a result, we discussed in our research the
analysis of the impact of employee motivation on the performance level of companies and
to highlight the link that combines these two variables, knowing that motivation is the heart
of employee management, that goes along with the new modern economic trends. This study
was carried out with the National Agency for Mining Activities. Where after quantitive
researchs we were able to understand the mechanisms and means that the company takes to
motivate workers. Where we noticed that the working conditions within the company are
motivating and the relationship between managers and workers is good. The results of this
study lead us to know new ways of motivation and give greater importance to intangible and
psychological factors and the inclusion of modern technologies that contribute to the growth
of workers motivatio

Key-words : motivation, performance of workers ,performance of the company.
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INTRODUCTION




Depuis longtemps, le facteur humain est considéré comme 1’une des choses les plus difficiles
a gérer et a diriger en raison des différentes mentalités d’une personne a ’autre. C’est
pourquoi de nombreux chercheurs et penseurs dans différents domaine de travail ménent
plusieurs études afin de connaitre les méthodes les plus importantes qui peuvent étre dirigé
les travailleurs et surveiller leur comportement et ainsi les motiver et introduire la motivation
au travail pour contréler les opérations commerciales et les orienter vers des objectifs
organisationnels , parce que le facteur est humain est la richesse essentiel pour toutes les
entreprises et il est qui marque la différence entre une entreprise performante et une autre
que ne |’est pas.

Avec I'évolution concrete des organisations au cours du quart de siécle passé, la fonction «
ressources humaines » est devenue I'un des éléments stratégiques de la dynamique du
changement dans les entreprises. (-Jean-Pierre, 2002) . Aujourd’hui, les ressources humaines
s’efforcent d’atteindre la suffisance d’une part entre les besoins et les objectifs de I’entreprise
et d’autre part entre les ressources disponibles. C’est pourquoi les managers des entreprises
ont accordé une grande importance a la gestion et a I’investissement dans les employés, car
I’augmentation de la performance des entreprises dépend principalement de 1’amélioration
de la performance des employés. C’est 1a que réside I’importance des ressources humaines,
qui sont a la base de la formulation des politiqgues de motivation des salariés et de
I’augmentation de leur performance.

Pour toutes les entreprises, la performance est un objectif précieux et pour assurer la
réalisation et la compétitivité des personnels, cela nécessite un degré trés important de
motivation de leurs employés. « La motivation est un des éléments décisifs a la survie des
entreprises car elle présente un lien évident avec la compétitivité » (-DENJEAN, 2003) .
L'intérét de ce concept n'a jamais échappé au responsable d'entreprise, ils ont besoin de
communiquer avec tous les employé€s de I’organisation d’une maniere simple et confortable
qui leur permet d’exprimer leur opinion, que ce soit dans le méme département ou dans
d’autre département de I’entreprise et ainsi renforcer I’esprit d’équipe. Quel que soit la
position administrative dans la hiérarchie de I’organisation, le traitement entre les employés
doit étre plat car il affecte les relations entre les travailleurs, il doit donc modernisé et
transformer en une surface plane pour créer un équilibre entre les travailleurs et éviter les
relations s€ches, mais toujours s’efforcer d’améliorer I’environnement en termes de morale
et de matériel. Tout cela et plus encore est considérée comme 1’un des mécanismes qui

contribuent a augmenter la performance de I’entreprise et a la faire progresser.



L’une des taches les plus difficiles au monde est la tache de gérer les personnes, en particulier
dans les entreprises. Des nombreux responsables ont cherché a trouver les moyens les plus
appropriés pour les motiver, et avec le changement du concept Motivation et de son
comportement, de nombreuses difficultés ont surgi. « Les experts actuels de la motivation
s'accordent a la présenter, actuellement, comme un processus complexe qui integre autant
sa conduite que son achévement, avec un but a atteindre. Il faudrait alors clarifier ce concept
multiforme pour bien savoir de quoi on parle vraiment et éviter de "simplifier" le concept et
de le réduire a quelques schémas ». (Michel, 1989)

En réalité, il est nécessaire de présenter les différentes approches afin de montrer que rien
seul ne permet d'expliquer la complexité du processus de motivation, « la motivation n’est
ni un trait de personnalité indépendant du contexte, ni une conséquence quasi-automatique
d’un bon management ou d’une organisation adéquate. 1l s’agit de la résultante de
contraintes économiques, organisationnelles, technologiques et culturelles, et de leurs
interactions avec les besoins, les valeurs et les aspirations des individus. La motivation n’est
pas un processus stable, elle est sans cesse remise en question » (Fontana, 2004) Cela
signifie qu'il n'y a pas de recette universelle pour la motivation, mais des indications
specifiques que l'analyse théorique de chaque étape du processus de motivation permet de
définir et de valider.

Aujourd’hui, le travail n’est pas seulement 1’occasion d’un échange entre des efforts
individuels et des récompenses matérielles, il permet également aux salariés de se réaliser a
travers une activité professionnelle dont les dimensions sociales prennent de plus en plus
d’importance. En effet, certaines personnes sont peu satisfaites de leur condition de travail
mais restent tout de méme motivées pars qu’elle percoivent le travail comme une mission
importante ou intéressante ,et a I’inverse certaine personnes satisfaites de leurs condition de
travail ne sont pas pour autant motivées .chaque employé n’a pas les mémes besoins et ce
qui peut en motiver certains peut tout a fait exercer 1’effet inverse sur d’autre .C ‘est pourquoi
la motivation des salariées au sein des entreprises reste un probléme important et délicat a
résoudre.

En psychologie de travail, la motivation au travail représente « le construit hypothétique
utilisé afin de décrire les forces internes et/ou externe produisant le déclenchement, la
direction, ['intensité et la persistance du comportement » (ROUSSEL, 2009)

Une personne motivée appréhende son niveau de performance comme essentiel pour s’auto

évaluer et participe intensément aux relations et aux réalisations dans les situations de travail.



Cette personne place le travail dans le premier rang et s’identifier au travail et aux objectifs
de I’organisation compte tenu de ses autres intéréts de vie.
En tant qu’étudiant en ressources humaines, je dois rechercher des méthodes qui améliorent
la performance des entreprises. C’est pourquoi j’ai choisi un sujet de recherche sur la
motivation des salariés, son importance et les moyens de ’activer pour augmenter la
performance des entreprises. C’est pourquoi, 1’étude de la relation individu entreprise
s’avere particulierement importante.
Notre recherche sera focalisée sur la motivation des salariés et son impact sur la performance
des entreprises.
1. Lechoix du sujet :
Le choix de sujet revient a la motivation des salariés, que j’épreuve a la question de relation
entre la motivation des salariés et la performance de I’entreprise
2. Problématique :
Pour que ’entreprise soit performante, elle devrait motiver ses employées. La motivation est
un déterminant essentiel pour augmenter la performance de 1’entreprise.
Cette recherche va nous permettre de vérifier cette hypothése et de voir aussi en se référant
aux salariés algérien, plus exactement aux salariés de 1’Agence National des Activités
Miniéres(ANAM) Si la motivation représente-elle un levier de performance pour
I’entreprise ?
A travers cette question, on peut répondre a un ensemble d’interrogations :
v" Q01 : Quels sont les outils efficaces pour motiver les salariés dans ’ANAM ?
v Q 02 : Les méthodes de motivation pratiquées par 1’Agence National Des
Activités Miniéres sont-elles efficaces ?
v Q 03 : la motivation des salariés est —elle considérée comme un facteur
important d’augmentation de la performance de I’entreprise ?
v' Q4 : Lafidélisation des employés est-elle un facteur important d’augmentation
de la performance de I’ANAM ?
3. Les hypothéses :
Les hypothéses suivantes feront 1’objet d’une vérification sur le terrain:
v' H1: La motivation des salariés contribue a I’augmentation de la performance
de I’Agence National Des Activités Minieres.
Cette hypothése touche 1’efficacité de la motivation des travailleurs pour augmenter la
performance de 1’organisation, c’est-a-dire que plus les travailleurs motivants, plus leur

performance augmente, y compris la performance de 1’entreprise.



v" HO2 : Les outils de la motivation utilisés par I’Agence National Des Activités
Minieres sont efficaces.
v" HO03 : la motivation n’est pas le seul facteur qui augmente la performance de
I’entreprise.
4. Les objectifs de la recherche :
v Montrer I’importance de la motivation des salariés dans I’amélioration de la
performance des entreprises.
v' Explorer et découvrir I’'impact de la motivation sur la performance des
entreprises.
Déterminer les indicateurs de mesure de la performance de | ‘entreprise.
Découvrir les facteurs motivationnels adoptée par I’entreprise ANAM.

Mesurer I’impact des facteurs de motivation sur la performance du personnel.

AR NERN

Montrer que les facteurs de motivation adoptée peuvent représenter un véritable

levier de performance pour ’ANAM.

v Voir aussi que penses les salariés algériens de I’ANAM sur les techniques de la
motivation.

v Mettre en pratique les connaissances acquises pendant notre cursus universitaire

et professionnelle.

5. La pertinence de la recherche :

Comme résultat attendu de cette étude, je voulais élaborer un model que toutes les entreprises
pourront suivre dans le but de motiveées les salariés pour développer ces compétences et par
conséquence le développement de la performance de 1’organisation. J’ai recherché et
collecté plusieurs informations se rapportant au theme : des informations théoriques en
réalisant des recherches bibliographiques et des données empirique en réalisant une enquéte
en entreprise, puis j’ai les traitées et analysées. Les recherches bibliographiques se sont faites
sur internet et dans des ouvrages académiques : sur internet, étant donne la richesse, la
pertinence et le caractére récent des informations qui y sont proposées, puis dans des
ouvrages académiques en ce qu’ils constituent une excellente base d’information pour tout

type de recherche.

6. Terrain de recherche

L’Agence Nationale des Activités Minieres est chargée de la gestion du patrimoine minier
et du contrble des activités miniéres, département des ressources humaines.



7. Méthode de recherche :

Notre problématique de recherche sert a déterminer 1’impact de la motivation des salaries

sur la performance des entreprises.

Pour mener a bien cette étude, j’ai privilégié d’une part une démarche de type qualitatif qui
s’appuie sur une série d’entretien administrée a un échantillon type représentant notre
population cible, d’autre part une démarche de type quantitative qui s’appuie sur un

Questionnaire.

Pour recueillir les opinions et les réponses des salariés de I’ANAM, notre recherche s’est
appuyée sur diagnostique stratégique. Ce dernier pour but d’expliquer I’impact de la
motivation des salariés sur la performance de I’A NAM et les différents outils de la
motivation utilisée au sein de 1’entreprise,

8. La structure de la recherche:

Ce document est structuré comme suit :

La partie Introduction donne une vue d'ensemble du contexte et de I’intérét du théme. Elle
présente les objectifs et identifie le probleme de recherche. Elle présente également le
modele de recherche développé a partir de la littérature et discute de ses principaux concepts
et composants puis, formule les hypotheses de recherche.

Le chapitre | présente le cadre théorigue sous trois sections :(1) Revue de littérature, (2) la
motivation des salariés (3) la performance des entreprises.

Le chapitre Il : présente le cadre méthodologique composé en une partie Données pour
Présenter la population et 1’échantillon de 1’étude et en une partie Méthode pour présenter

la méthode de travail et de collecte des données.

Le chapitre 111 présente les résultats de 1’étude empirique puis, une discussion de ces
Résultats.

Enfin, la conclusion qui résume les éléments abordés dans le mémoire, les principaux
résultats, les contributions théoriques et managériales de cette recherche. Elle se termine par
une description des limites de la recherche ainsi que les éventuelles recherches futures

possibles.



CHAPITRE | : CADRE THEORIQUE




Section 1 :

1 Revu de littérature :
Aujourd'hui, les entreprises operent dans un environnement commercial de plus en plus

concurrentiel qu’ils doivent progresser et évoluer.

L'augmentation de la performance des entreprises a ces niveaux nécessite dans un premier
temps une meilleure gestion des ressources humaines et de ce fait, en améliorant la
compréhension et la motivation des employés. Au-dela des avantages qui en découlent pour
le moral et le bien-étre des employés, la motivation apparait comme un élément clé de la
compétitivité. Il n’est guére étonnant, des lors, que les dirigeant d’entreprise s’ingénient face
a une concurrence agressive, a trouver de nouveaux moyens de motivation, bien qu'il soit
parfois nécessaire de réaliser des restructurations qui limitent ou interrompent les
perspectives de carriere.

Une bonne gestion des ressources humaines est essentielle parce qu'elle vise a garantir
I'efficacité globale de I'organisation grace a celle de son personnel. Dans la gestion des
compétences professionnelles, plusieurs démarches ont été développées. Depuis les années,
I'approche des compétences est considérée comme l'un des axes majeurs pour le
développement des politiques des ressources humaines, dont la motivation et la performance
sont deux éléments essentiels.

A I'heure actuelle, dans le milieu des entreprises, le manque de motivation voit son absence,
génere une perte seche pour la seconde d'énormes flux d'énergie volatilisant ou réinvestissant
ailleurs, causant dans I'entreprise un formidable gaspillage de production. (AGUILAR
Michael, I’art de motiver, DUNOD, paris, 2009, p 1-2)

La motivation ne réside pas uniquement dans le bonheur et le plaisir au travail, c'est aussi
une question de productivité et de création de richesse. De nombreuses études ont montre
que les employés motivés sont beaucoup plus efficaces que les employés non motiveés. Les
employés motivés constituent un atout essentiel pour une organisation. (FENOUILLET
Fabien. Théorie de la motivation au travail, 2009, p 3)

Le concept de motivation en tant qu'objet de recherche fait son apparition pour la premiére
fois dans le travail des psychologues Tolman (1932) et Lewin (1936). La famille, I’école,
I’église, le parti politique sont autant de groupes sociaux qui integrent les psychologues, trés
rapidement, 1’entreprise deviendra un sujet d’étude grace a 1’essor économique de la
premiere moiti¢ du XXeéme siecle dont les premicres régressions et I’enjeu de la croissance
et des gains de productivité vont conduire les dirigeants d’entreprises a solliciter des

psychosociologues.



Pour Claude Lévy-Leboyer dans son ouvrage « La motivation au travail (model et
stratégie) 2006 », nous donne toute une explication sur la motivation, il touche d’une part la
construction de la motivation (pour comprendre comment construire la motivation), d’autre
part touche la stratégie motivationnelle adaptes pour le choisi .De nombreux facteurs peuvent
affecter I'efficacité des stratégies de motivation. Il s'agit notamment de la personnalité d'une
personne, de son environnement économique et technologique, entre autres. Il n'existe donc
pas de recette universelle de la motivation, mais des indications précises issues de I'analyse
théorique permettent de la valider dans différentes situations. Le livre de Claude Lévy-
Leboyer a été motive par ce constat.

Jean-Pierre Ledoux dans son ouvrage «Motivation dans 1’entreprise ,2016 ». Bouscule les
idées recues et invite a réfléchir sur la motivation au travail (Echantillon des jeunes travailler
dans les entreprises). L'auteur entretient des contacts de longue date avec les entreprises et
leurs collaborateurs, décortiquant et analysant différentes situations professionnelles. Régine
Ledoux Pro Caccini et Jean-Pierre Ledoux, de par les nombreux cas particuliers qu'ils
rencontrent, traitent tour a tour du management de la motivation de la jeune génération des
entreprises. Il s’est concentré sur la motivation des jeunes dans I’entreprise pour atteindre
les objectifs de I’organisation et prendre une autre approche de notre relation de travail.
L'anneau de test est réel ! Obtenir de la satisfaction au travail ne doit pas étre un privilége,
mais un objectif de management : pour le manager lui-méme et chacun de ses collaborateurs.
Le jeu ne paie pas ! Car cet objectif est indissociable du succés de I’entreprise Jean-Pierre a
été conclu que la délégation bien définie et comprise est un facteur de motivation au sein des
entreprises.

La motivation ne se limitait pas aux seuls grands penseurs et chercheures, mais elle est
devenu une grande nécessite méme dans les pays en développement pour aider a trouver les
moyens les plus appropriés pour faire progresser la performance des entreprise. Dans ce
contexte, le chercheure « CHADLIA Amel (école supérieure de commerce) » a abordé une
sujet de recherche en 2014 sous le titre : « ’impact de la politique d’encouragement des
salariés sur la performance de I’entreprise. » ,cette étude sert & faire une comparaison entre
60 entreprises algériens au niveau de la performance, les entreprises exercent dans des
secteurs différents et ils ont plus de 09 ans d’expérience a wilaya d’ALGER ;cette étude
consiste a avoir les rapports de gestion et les comptes sociaux pour une durée de quatre ans
de 2009 jusqu’au 2012 . Cet article concentre sur la motivation des salariés pour améliorer
la performance des entreprises parce que le sujet de la performance est toujours aux plusieurs

préoccupation scientifique.



CHADLIA Amel a conclu qu’il y a une relation entre 1’encouragement des salariés et la
performance économique, sociale, financiere et commerciale des entreprises. Le but de cet
article est de comparer la performance de I’entreprise publique ayant une politique de
motivation des salariés avec celle qui n’adoptent pas cette politique.

Toujours avec la motivation, un groupe des doctorants algériens faire une étude sur
«L’influence des facteurs contextuels sur la fidélité des salariés » en 20/04/2020 par
I’utilisation d’une méthode quantitative (Questionnaire) dans le secteur bancaire de Bejaia.
« Dr BOUDA NABIL, Dr HAMMOUTANE ALl de T'EHEC et Dr CHETI
MOHAND » parlent sur les factures contextuelles pour fidéliser et prend I’intention du
départ volontaire des salariés. L’étude montre que 1’environnement de travail et les pratiques
GRH (motivation, formation...) liée a I’intention de départ volontaire des salariées dans ce
secteur (BANQUE BEJAIA), aussi donne une vision global sur le lien entre les opportunités
externe d’emploi et I’intention de départ volontaire de ces derniers.

La motivation dans son sens global fait référence aux énergies investies pour initier et réguler
les comportements liés a un emploi et qui déterminent la forme, la direction, I’intensité et la
durée de ces dits comportements (J Forest & G Mageau), la motivation est un concept
multidimensionnelle qui englobe la motivation intrinséque qu’elle vient de I’intérieur de la
personne dans notre cas qui est le travailleur et extrinséque comme tout élément extérieur
peut affecter un changement des comportement du travailleur quel que soit cet élément moral
ou matériel ce qui donne plus de considération sur le style de management de I’entreprise,
passant par la définition la plus concréte et basique du terme motivation qui est pour
Vallerand et Thill 1993 » le concept de motivation représente le construit hypothétique
utilisé afin de décrire les forces interne et/ou externe produisant le déclenchement, la
direction, l’intensité et la persistance du comportement ».Cette définition met en évidence
la difficulté d’observer directement ses différents types de motivation, elle peut également
étre déclencher par une motivation extrinséque selon les circonstances, 1’environnement de
travail, la nature de travail ou bien le style de management suivi par les supérieurs
hiérarchique ou elle peut initialement déclencher d’une motivation intrinséque due a travers
des traits de personnalité et des circonstances propre a chaque travailleur autant que le
degrés de motivation elle-méme se varie soit faible ou fort, Ainsi que la motivation se varie
entre les travailleurs a certains moments et au sein d’une méme personne a différents
moments comme le dire (Pinder 1984)«étre soit faible soit fort, variant a la fois entre les
individus a des moments déterminés, et chez une méme personne a différents moments, et

selon les circonstances», et comprend dés lors que la motivation conditionne les
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comportements au travail et qu’elle est 'une des ¢léments de la performance au travail, il
faut toutefois atténuer I’importance de la motivation dans ’atteinte d’une bonne santé moral
qui conduise vers la performance final de travailleur parce que il a été démontré que la
performance est liée a la motivation, certes, mais aussi des capacités du travailleur et du
contexte lequel il évolue, A motivation égale, des capacité supréme ou un contexte plus
favorable permettront un niveau plus élevés de controler les différents comportements.

Et bien que terme motivation au travail ne soit réellement déployer qu’a partir de la
deuxieme partie du XXeme siecle, nous disposons aujourd’hui d’une plusicurs de théories
et de courants de pensés sur ce theme, Selon les théories les plus récents qui sont les théories
de ’autodétermination, un travailleur qui est autodéterminé c’est-a-dire le fait pour lui d’étre
libre et maitre de ses propres comportements et le besoin de compétence.

« La motivation suppose non seulement qu’il y ait un motif au comportement de l’'individu
mais aussi que ce dernier soit en mesure d’anticiper les effets de ce comportement s’il se
décide a agir » (FENOUILLET 2016), D’autre fagon, et de maniére plus simplifie la
motivation est ce qui explique le dynamisme en matiére d’orientation ou de persistance du
comportement ou elle cherche a traduire les attitudes des travailleurs qui ne supposant pas
seulement qu’ils sont due a cause du comportement personnel mais influencent par d’autre
facteurs soit de I’intérieur ou bien de 1’extérieur de travailleurs lui-méme pour étre au courant
avec des conditions du travail au sein de [’entreprise pour atteindre le bien étre
psychologique au travail qui conduire vers la satisfaction du personnel comme facteur clé
pour combler les besoins du travailleur d’un coté en matiere plaisir d’accomplissement les
taches liées au travail avec plus d’autonomie et d’expectation que les travailleurs sont
capables d’accomplir leur travail avec satisfaction et le bien étre mentale qui conduisent vers
I’attente de I’entreprise est la qualité de travail et la productivité maximale.

A T’heure actuel, de nombreux managers et directeurs des entreprises cherchent a moderniser
le systeme de travail interne et a le soutenir avec la technologie. Ainsi, la recherche s’est
poursuivie pour trouver la méthode et les facteurs les plus appropriés pouvant contribuer a
améliorer les conditions de travail et a motiver les travailleurs a accroitre la performance de
I’entreprise. C’est a partir de cette problématique les chercheures algériens Dr, BENAMAR
Farida et Dr, BECHENNI Youcef de I'universit¢ Abdelhamid ibn badis Mostaganem,
Algérie en -25/07/2021- ont fait une étude de cas sur « I’intranet et I’implication des salariés
en Complexe GP1Z Sonatrach. » son étude met l'accent sur l'utilisation de méthodes de
travail novatrices qui encourage entierement et positivement I'implication des employés

internes de I’entreprise, ces modes de travail comme dans son cas, I’ Intranet, peuvent devenir
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une nécessité non négligeable de par leur pertinence, leur efficacité et leurs dimensions inter-
organisationnelles, plusieurs études ont démontré que I’Intranet s'agit d'un puissant outil de
communication interne entre les employés de 1’entreprise .

Ils sont faits une étude qualitative via un questionnaire, comportant 21 questions fermées et
trois(3) de type ouvert. lls ont utilisé des questions concernant la perception du
comportement du salarié, 1’échelle de Likert a trois points (Oui, Neutre, Non). Concernant
I’échantillon d’étude, ils sont choisis aléatoirement une cinquantaine (50) de personnes.
Grace a cette étude, les chercheures ont conclu qu’assurer de tels avantages est déja un pas
important dans la diffusion d'une image Seine qui reflete la culture et Il'identité de
I’entreprise. Voila un des éléments frappants du processus de gestion de la participation des
employes. Les chercheures ont également identifié les facteurs positifs importants auxquels
I’Intranet contribue pour renforcer les liens entre les employés, les motiver et modifier leur
fagon classique de travailler. (176386 (cerist.dz))

Dans le méme sujet de la motivation, les deux chercheures Dr AYADI Meriem et Dr
BOULACHRECH Noureddine de I’université Badji Mokhtar ANNABA ont évoqué dans
leur article intitulé « la motivation et performance des travailleuses dans 1’organisation »
qu’il a été publié dans le vingt-neuviéeme numéro du journal des sciences humain et sociale
en 29 juin 2017, ’impact de la motivation des salariés sur la performance individuelle et
organisationnelle.

La ou les deux chercheurs ont discuté dans leur recherche pour identifier les différentes
théories qui traitaient du concept Motivation des travailleurs. La ou les théories classiques
qui traitent des opinions et des résultats intellectuels obtenus par ceux qui s’intéressent au
travail administratif, dont Taylor, Fayol, Max weber, ont été mentionnés dans la période
comprise entre la derniere décennie du X1Xe siecle et la deuxieme décennie des XXe siecles
qu’il a marqué le début de la révolution industrielle. Plus ils ont également abordés les
théories néo-classique qui se concentraient principalement sur 1’étude du comportement de
I’individu au travail et en recherchaient différentes explications et outils de motivation pour
I’individu et aussi I'impact de I’environnement de travail pour trouver des solutions
permettant d’atteindre un équilibre entre les variables humaines et matérielles pour le but
d’augmenter la performance institutionnelle.et enfin ils ont mentionnent les théories
modernes qui ont contribue a changer le principale de la relation avec le travailleur dans
I’entreprise car elle a transformé le principe de manager en principe de gestion tout en

définissant le but organistionnelle,elle a aussi changé la vision du travailleur comme s’il
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n’était qu’un ¢élément, mais plutdt comme une ressource de production et un investissement

pour I’entreprise.

Les chercheures ont été clairement démontrées que la motivation des salariés est a la base
du paiement des retours et de I'amélioration de la performance. Quoi qu’il en soit cette
motivation matérielle ou immatérielle étant donné qu'il s'agit du mécanisme le plus important

pour superviser le travailleur et I'impliquer dans la gestion de I'établissement (46629
(cerist.dz))
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Section 2 : la motivation des salariés

1 Lamotivation :

1.1 Définition :

La motivation est un concept complexe qui se trouve au ceeur de la performance individuelle
et collective, et a ce titre la plupart des recherches actuelles et anciennes insistent sur une
dimension tangible de la motivation a travers le salaire et la récompense, ainsi qu'une
dimension intangible qui englobe une gamme de considérations sur la nature de stimulera
les emplois que la société offre aux employés et la psychologie du personnel.
C'est une vision dans laquelle, bien sQr, ce que I'entreprise veut et ce que pergoit un salarié
est garanti, tandis que tous les facteurs permettant de mobiliser les ressources humaines
individuelles et collectives sont garantis.

Tout au long de cette recherche nous retiendrons des définitions de la motivation au travail
selon plusieurs auteures ;

e Selon Claude LEVY-LEBOYER, auteur de plusieurs ouvrages sur la motivation
parmi ¢’est livres on a : « La Motivation au travail, La crise de la motivation, la
gestion des compétences».

Claude LEVY-LEBOYER nous propose la définition suivante « La motivation peut étre
décomposé en TROIS étapes qui se définissent dans le cadre des actions visant la poursuite
d’un résultat donné:

1- Le choix d’un objectif particulier par I’individu.

2- La décision, souvent implicite, concerne les efforts de 1I’individu pour atteindre son

objectif dans I’entreprise.

3- La constance et la persévérance dans 1’effort au fur et a mesure qu’il se déroule et

en fonction des retours d’information sur ses résultats par rapport a I’objectif a
atteindre.

Etre motivé, nécessite d’avoir un objectif, décider de faire un effort pour I’atteindre et

préserver dans cet efforts jusqu’a ce que le but soit atteint. (. La motivation dans

I’entreprise modeles et stratégies ,d1998.)

e Selon Louis BERGERON, auteur de performance et satisfaction et motivation au
travail définit la motivation : « Une force qui réside dans I’individu qui le conduit
vers la réalisation des objectifs de I’organisation et qui est donc de travailler a
améliorer les capacités pour atteindre les objectifs et I’exploitation positive de

I’énergie individuelle ».
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Selon Robert DUBIN, « la motivation comprend la capacité a communiquer,
donner I'exemple, challenger, encourager, recevoir du feedback, engager, déléguer,
développer et former, informer et récompenser équitablement. Le manager a la
responsabilité de trouver une combinaison de techniques de motivation et de
récompenses qui doivent étre intrinseques et extrinseques pour stimuler la
performance des employés. Les gens font de leur mieux quand le travail les
intéresse, quand ils sentent que leur travail a un sens et un but, et quand ils se
sentent particulierement valorisés. »

Selon Pierre LEVASSEUR, « la motivation est 1’état d’une personne qui choisit
de faire un effort en vue d’accomplir une tache, puis choisit de fournir une certaine
quantité d’efforts pendant un certain temps ».

Selon Ford (1992), « la motivation est un construit intégratif qui représente la
direction qu'emprunte l'individu, I'énergie émotionnelle et I'expérience affective
soutenant ou inhibant le mouvement allant dans cette direction, et I'ensemble des
attentes que l'individu peut avoir sur le fait d'atteindre a terme cette destination ».
Selon Campbell et al. (1970) (fenouillet, 2012), « la motivation individuelle est
liée d’abord a la direction du comportement ou a ce que 1'individu choisit de faire
quand plusieurs alternatives sont possibles ; Ensuite, a I'amplitude ou a la force de
la réponse une fois que ce choix est fait. Enfin ; a la persistance du comportement
ou a la fagon dont il est soutenu ».

Selon Vallerand et Thill (1993), (fenouillet, 2012) « le concept de motivation
représente le construit hypothétique utilisé afin de décrire les forces internes et/ou
externes produisant le déclenchement, la direction, l'intensité et la persistance du

comportement».

1.2 Origine et histoire de la motivation :

Il est difficile de retracer I'histoire du concept général de motivation, mais on peut faire un

paralléle avec I'histoire de I'organisation du travail qui utilise le concept restreint de

motivation au travail. Au moyen d’Age comme a I’heure actuelle type de 1’entreprise est

lié au type de profession consideré. Ainsi, on peut prendre I'exemple de ’artisan. Le

savoir-faire artisanal, lui donnait la possibilité d'organiser son travail comme il le

souhaitait. On peut penser que la motivation était donc relativement importante, de par le

fait que 1'artisan menait son ceuvre du début a la fin, et cela a son rythme (motivation

intrinseque). Plus tard, a la fin du Moyen Age, on assiste a la création d’atelier et de
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grandes entreprises, ce qui coincide au passage a I’époque moderne. Dés lors, le mode
d'organisation change, et ainsi on peut concevoir que la motivation des salariés diminue en
conséquence. D¢s cet instant, ’art d’organiser et de gérer est deviendra une nécessité.

Au XVII siécle, Jeremy Bentham congoit I'individu comme répondant a I’utilitarisme, en
particulier en se livrant & une subtile arithmétique des plaisirs. De son coté, Kant exprime
deux origines de la motivation. Le premier étant le devoir, alors que le second est la
satisfaction du désir ou de la motivation raisonnable.

La motivation est un concept trés en vogue pendant les décennies qui s’étirent des années
1930 a 1970, il trouve ses origines dans des travaux en management du debut du XX
siécle, pour se diluer et perdre de sa vivacité dans les travaux des deux derniéres décennies
de ce méme sieécle. Sous I’'impulsion de nouveaux courant théoriques et de besoins sans
cesse renouvelés venant des organisations, le concept prend actuellement un nouveau
départ. Revenons quelques instants sur certains de ces épisodes. Au début du vingtiéme
siecle, le taylorisme puis le fordisme instaurérent I'OST (organisation scientifique du
travail). Pour Taylor, la motivation est la conséquence du salaire, et il ne tient pas compte
des motivations intrinseques du salarié, le taylorisme n’a donc pas donné I’importance au
facteur humain ce qui déshumanise le travail.

Au milieu du XX siecle, la motivation a été étudiée en France par la « psychologie des
tendances » ou « inclinations » : « tendances primitives » voisines de I’instinct, « tendances
sociales », « tendances idéales ». (all, comportement organisationnel : théories des
organisations, motivation au travail, engagement organisationnel »1 édition , , 2014, p,
Belgique)

A la fin des années 1970, I’engouement des théoriciens des organisations et du
management pour la culture d’entreprise va tirer dans son sillage de nouveaux concepts, en
particulier celui sur I’implication ou I’engagement dans I’organisation. L’adhésion des
salariés aux buts et aux valeurs de I’entreprise, leur attachement a 1’organisation sont des
préoccupations dorénavant trés fortes, au point que les concepts de motivation et dans une
moindre mesure, de satisfaction, vont étre délaissés. Un consultant écrira au sujet de la
motivation au travail qu’il ne s’agit que d’un ersatz. Par ailleurs, les querelles
intellectuelles au sein de la communauté académique vont conduire au cours des deux
dernieres décennies du XX siécle a constituer des écoles de penses cloisonnees et moins

créatives que par le passés. (all, motivation)
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1.3 Les théories de la motivation :

Ce chapitre nous permettra d’appréhender les principales théories de la motivation au
travail, il est important de faire le point sur les théories les plus célebres qui ont permis de
bien comprendre le concept de motivation et d’identifier les antécédents a cette attitude ou
encore le processus de la motivation.

Parmi ces théories on peut citer les théories relevant de I’école des relations humaines
qu’ils sont regroupés en principaux théories que sont les théories de continu et les théories

de processus.

1.3.1 Les théories de continu :

Les théories du contenu, comme leur nom l'indique, s'intéressent au contenu de la
motivation, c’est a dire 1'ensemble des facteurs qui stimulent les individus a s'engager dans
un comportement particulier au travail.

1.3.1.1 La théorie ’ETLON MAYO :

E. Mayo est un sociologue et psychologue australien qui a fondé le mouvement des
relations humain. Il est également considéré comme I'un des péres fondateurs de la
sociologie du travail. E. Mayo a voulu compléter I'nypothése taylorienne qui ne considérait
que les techniques et les conditions matérielles de travail pour améliorer la productivité au
détriment de I'isolement des travailleurs. E, MAYO a étudié l'impact de I'ajout de certains
avantages sociaux au cadre taylorien (salaire décent, environnement de travail, heures,
sentiment de sécurité d'emploi, sécurité d'emploi, etc.). De ses expériences, il a tiré
I'importance du climat psychologique pour le comportement et la performance de
travailleurs.

L'une de ses expériences les plus célébres est sans aucun doute lI'expérience Hawthorne,
menée en 1930 a I'usine Western Electric prés de Chicago. L'usine Hawthorne, constituée
de plusieurs ateliers employant majoritairement des femmes, assemblait circuits
électriques pour radios. E. Mayo a décidé de mettre en place un groupe test dans un atelier
séparé pour examiner comment des changements dans les conditions de travail pourraient
affecter la productivité du travail de travailleurs. Un autre atelier dans lequel les conditions
de travail n'ont pas été modifiées a servi de groupe témoin .Mayo a découvert que
I'amélioration des conditions physiques de travail augmentait la productivité Mais il a
également constaté paradoxalement que la suppression de ces améliorations (horaires plus

longs, ne pas parler au travail, etc.) Ne réduisait pas la productivité.



17

Ainsi, lorsque nous parlons des tenants et des aboutissants de I'expérience Hawthorne nous
parlons d'une meilleure communication entre les membres de I'équipe et les gestionnaires
avec des commentaires informatifs, ce qui est tres important pour créer un lien entre les
travailleurs et les employeurs afin de créer un environnement productif. Pour assurer la
surveillance. Il faut donc étre prudent dans les conditions d'encadrement pour assurer leur
autonomie et donc il faut montrer aux salariés qu'ils sont utiles et que leur réle dans la
bonne marche de I'entreprise n'est pas négligeable, les encourager a prendre des initiatives
dans tous les domaines liés a la gestion quotidienne conformément aux objectifs de
I'organisation bien sdr, on parle aussi de travail en groupe, car cela garantit aussi le bon

fonctionnement de I'entreprise. (-Laura, 2019)

A la suite de cette expérience de MAYO, la productivité a augmenté, les travailleurs ont
mieux travaillé en groupe, et surtout lorsque I'organisation a commencé a prendre soin
d'eux. Pour MAYO, la quantité de travail effectuée par le travailleur n'est pas déterminée
par la capacité physique gu'il possede, mais par sa capacité sociale, c'est-a-dire son
intégration dans un groupe puisqu'il répond en tant que membre de ce groupe. Ainsi au-
dela de I'organisation formelle existe une organisation informelle qui obéit a une logique

psychosociale de sentiments et d’appartenance.

1.3.1.2 Le model hiérarchique de MASLOW :

Abraham MASLOW (1908-1970) est diplomé de I'université Wisconsin. 1l est un des plus
grands psychologues américains. Il s’est intéressé plus sur la psychologie humaniste et
transpersonnelle. Avant de présider I’association américaine de la psychologie, il a
enseigné dans plusieurs universités. 1l a méme écrit plusieurs ouvrages dont Motivation et
Personnalité et vers une psychologie de I'étre. La prémisse de MASLOW est que les étres
humains sont des organismes qui ont des besoins pour concrétiser et satisfaire un certain
nombre de besoins dans leur vie, il percevait chez les individus cing besoins
fondamentaux, une fois les besoins de premier niveau assouvis, ils ne constituent plus un
facteur de motivation et la personne passe au besoin de deuxieme niveau, et ainsi de suite.

(-frédérique)

Maslow distingue cing types de besoins que nous allons définir ci-dessous : (-SHIMON,
2003)

e Les besoins physiologiques : Représente les besoins physiologiques ce sont

typiguement des besoins concrets comme se nourrir, dormir, posséder pouvoir
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d'achat suffisant, logement. Ce sont des besoins importants dont les étres humains
ne peuvent se passer peut vivre. Ces besoins sont les mémes pour toutes les
personnes, qu'elles soient ou non des travailleurs

Les besoins de securité : Ce besoin est de se protéger de divers dangers menace. Il
s'agit donc de se protéger physiquement et moralement. Reflété dans
I’environnement de travail (sécurité¢ d'emploi et points forts liés au travail; en
milieu organisationnel). Ce besoin s'exprime par la recherche et le respect normes
et regles, affiliation syndicale ou cotisations a des régimes de retraite et souscrire a
une assurance sont les moyens fondamentaux de répondre a ce besoin.

Les besoins d’appartenance : Ce besoin révele la grandeur sociale de I’individu
qui a pénurie de se voir accepté par les groupes de laquelle il vit (famille, travail,
association, ...). L’individu se déterminant ainsi par accompagnement a ses
relations. L’individu se définissant ainsi par rapport a ses relations, donc il doit étre
reconnue et estime par ce groupe.

Les besoins d’estime, de respect et de confiance : ce besoin correspond au
besoin de considération, de réputation et de reconnaissance, d'honneur... etc.,
comment une personne est percue par les autres ou dans le groupe auquel elle
appartient. Une mesure de respect peut également étre associée a un sentiment de
satisfaction donné a cette personne.

Les besoins d’accomplissements ou de développement personnel : Ce besoin se
situe au haut de la hiérarchie et il implique la volonté d'exploiter Ses possibilités,
les gens ont besoin de s'épanouir pour atteindre I'accomplissement personnel et
cherchez le meilleur de vous-méme.

Pour conclure, La théorie de Maslow a été largement bien accueillie, en particulier
par les managers et les Dirigeant. Cette structure pyramidale de Maslow permet
d'identifier les idées sur lesquelles chacun s'appuie un besoin est motivant jusqu'a
ce gu'il soit satisfait, puis cede au besoin suivant, allant vers le sommet de la
pyramide ; I'intérét de ce concept est qu'il concilie coexistence entre les mémes
besoins fondamentaux de toutes les personnes et les besoins spécifiques a un

groupe particulier de personnes.
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Figure 1 : La pyramide des besoins selon MASLOW
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Source :(STEPHEN, 2004)

1.3.1.3 La théorie bi-factorielle de Herzber:

« H. Herzberg est un psychologue américain céleébre pour ses travaux sur I’enrichissement
des taches au travail. H .Herzberg a tenté de repérer les éléments de satisfaction et
d’insatisfaction au travail » (SEMUHOZAE. S.)

e Les facteurs qui engendrent de I’insatisfaction et du mécontentement : ils
concernent essentiellement 1’environnement de travail, leurs absence procure de
I’insatisfaction mais lorsqu’ils sont présent, sont considerés comme normaux. Ainsi
offrir des conditions de travail défavorables contribue a démotiver les
collaborateurs, mais I’instauration de conditions favorables n’aboutit qu’a stopper
la démotivation. (SEMUHOZA -E. S., 2009)

e Les facteurs porteurs de satisfaction : touchent plus souvent au contenu méme du
travail et aux gratifications qu’il procure en dehors de la rémunération matérielle.
Les facteurs porteurs de motivation touchent essentiellement a 1’accomplissement
de soi, a la fonction créatrice de I’Homme. Ils constituent pour Herzberg, les
moteurs véritables, ceux qui mettent I’individu en mouvement.

Selon Herzberg, la vraie motivation est intérieure (on parle de la motivation intrinséque) ;
elle s’alimente au cceur méme de ’individu, prenant sa source au sein de ses désirs
fondamentaux. C’est pourquoi la pratique de la stimulation en entreprises — la motivation

extrinseque — qui consiste a inciter quelqu’un, de 1’extérieur, a accomplir une tache ou une
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action, ne peut avoir qu’une portée limitée. Car dans ce cas, le moteur est alimenté de
I’extérieur et une fois le carburant consommé (primes, récompenses, voyages.), il lui
faudra un nouvel apport d’énergie.

Effectivement, les entreprises doivent opter pour ce que Herzberg appelle I'enrichissement
professionnel, qui consiste a redéfinir les taches et I'exécution afin de fournir aux employés
des contenus plus stimulants, plutot que de faire la méme chose. Alors Ceux qui font ce
travail se sentent maitres de leur charge de travail et se sentent récompensés. Il croit
absolument que c'est leur moteur, car cela leur donne un certain contrdle pour prendre des
décisions et avoir de I'autonomie. Selon lui, une autre approche consisterait bien sir a
réduire la surveillance, tout en continuant Fais leur confiance. Herzberg est absolument en
faveur des incitations, mais il souligne que I'hygiene a une valeur trés importante, les
entreprises doivent donc s'assurer que Les conditions de travail sont adéquates, sinon tout

le reste risque d'étre inefficace.

1.3.1.4 Lathéorie X-Y de Mac Gregor :

Les théories X et Y sont développées dans les années 1960 par Douglas McGregor utilisées
en ressources humaines et en comportement organisationnel. Ces deux théories sont issues
d’observations empiriques et s’opposent entre elles.

D’une part, la théorie X considére que naturellement, 1'étre humain n'aime pas le travail et
I’évitera. Selon cette théorie, les individus recherchent avant tout la sécurité et n'aiment pas
les responsabilités. Par conséquent, en raison de leur aversion pour le travail, la plupart des
gens doivent étre contrdlés, voire menacés, afin qu'ils puissent travailler suffisamment.
Ainsi, les travailleurs ne fournissent I’effort attendu que sous la contrainte ou contre une
récompense attendue comme le salaire par exemple.

Ainsi, cette théorie conduit a un cercle vicieux dans lequel les organisations sont
construites sur des régles strictes et des contrdles stricts. Les employés s'adaptent en
choisissant le moins de travail et une attitude négative. Ensuite, ils se dérobent a leurs
responsabilités car le systeme est répressif et donc pas assuré de prendre des risques. Cette
théorie renforce les croyances des dirigeants, les encourageant a faire respecter les regles et
les contrbles. En d'autres termes, la théorie X est un type de gestion plutdt autoritaire qui
est souvent non soutenu par les employés, ce qui augmente l'aversion pour le travail.
D'autre part, la Théorie Y affirme que les gens recherchent un certain niveau de
satisfaction au travail, mais aussi a ameliorer leurs propres performances et a prendre des
responsabilités au sein de I'entreprise. La théorie suggere egalement que I'individu cherche

a coller aux objectifs de I'entreprise tout en développant sa créativité.
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L'individu est capable de se réaliser si on I'associe aux buts de l'organisation. Ainsi, si le
travail d’un individu lui apporte satisfaction, alors I'engagement envers 1'organisation
s'améliorera.

Par conséquent, cette théorie induit un véritable cercle vertueux dans lequel I’organisation
est construite autour de principes de confiance, de délégation et d'autocontréle. Les
employés utilisent cette liberté supplémentaire pour mieux s'impliquer dans le travail. 1ls
prennent alors des initiatives, acceptent les responsabilités et vont méme jusqu'a les
rechercher.

Ceci conforte les dirigeants dans leurs convictions, ce qui les incite & maintenir la
confiance, la délégation et lI'autocontréle. Cependant il y regne un climat peu sécurisant, ou
il y’a beaucoup de stress de la part des employés. En d’autres termes la théorie Y fait
référence a un type de management participatif. Selon Mc Gregor, le travail n’est donc pas
forcément désagréable pour I’Homme, ainsi les entreprises doivent considérer que
I’Homme est capable de prendre des initiatives, de se fixer des objectifs et de prendre des
responsabilités.

Apres nous étre intéresses aux théories dites du contenu, nous allons maintenant aborder
les différentes théories dites du processus. (-SEMUHOZA, 2009)

Figure 2 : les théories X et Y de McGregor

MCGREGOR : LES THEOR!

Théorie X : L'employé moyen a une aversion pour le travail et mettra tout en ceuvre pour |'éviter.

Caractéristiques Mode d'organisation a Moyens d'y parvenir
» Evite les initiatives personnelles., * Basé sur la contrainte, le controle, la sanction = Réglements
L | © Evite les responsabilités, cherche < |l 2 besoin de directives strictes, de se sentir dirige, = Divisions des taches

la sécurité.
* N'aime pas le changement.

d'étre controlé et puni pour atteindre ses
objectifs.

=+ Contrdles systématiques,
direction autoritaire

Théorie Y : L'employé moyen n'a pas d'aversion innée pour le travail qu'il ne considére ni agréable, ni déplaisant.

Caractéristiques Mode d'organisation a adopter Moyens d'y parvenir

* Son attitude au travail dépend de I'expérience : * Souple. = Participation du personnel

il sera conduit a l'apprécier. * Participatif. 3 la fixation des objectifs
« |l peut s'investir au travail si ses résultats sont récompensés. * Management basé = Décentralisation des
« |l a des possibilités d"imagination et de créativité dans son sur la confiance. responsabilités

travail.
¢ |l peut aimer prendre des responsabilités si elles sont

source d'enrichissement.

Source :

pdf)

(http://extranet.editis.com/ityonixweb/images/300/art/doc/7/70daa3bc77fe4f35313532343532353837313138.
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1.3.1.5 La théorie des caractéristiques du travail d’Hackman et Oldham :
Dans la lignée d’Herzberg qui encourage a agir sur le contenu du travail pour motiver

I’individu, Hackman et Oldham (1976, 1980) proposent le mode¢le des caractéristiques du
travail. lls identifient cinq caractéristiques du travail qui déterminent ce qu’ils appellent le
Potentiel de Motivation d’un Emploi, qu’il convient de maximiser :
- Lavariété des compétences nécessaires pour occuper un emploi ;
- L’identité de la tache : Plus un emploi est divisé en taches opérationnelles, I'identité
de chacune de ces tdches moins sera;
- L’autonomie : c’est-a-dire le sens des responsabilités que ressent le salarié dans
I'exécution de ses taches ;
- Le feed-back qui rappelle le besoin qu’a l’individu d’étre informé sur les
conséquences de ses réalisations, sur ses résultats.
Le potentiel de motivation d’un emploi sera donc fonction de ces cinq caractéristiques.
L’application managériale des théories centrées sur le contenu du travail se trouve dans
I’incitation a agir sur le contenu du travail, en donnant aux individus des missions plus
épanouissantes, plus valorisantes et moins mécaniques leur permettant de déployer
davantage de compétences et de ne pas étre démotives par un travail routinier dont ils ne
percoivent pas la finalité et sur lequel on ne leur prodigue aucun retour.
1.3.2 Les théories de processus :
Contrairement aux théories du contenu, les théories du processus ne recherchent pas a
comprendre ce qu’est la motivation ou de quoi est-elle faite, mais s’interrogent sur son
fonctionnement. Ce n’est plus le pourquoi qui est la question centrale mais le comment.
Ainsi, nous allons étudier les différents apports des chercheurs qui constituent les

théories dites du processus.

1.3.2.1 Lathéorie du systéeme V.L.E. :

La théorie du systéeme V.I.E. ou encore appelée la théorie des attentes a été
particulierement étudiée par Vroom, Porter et Lawler en 1964. Le systéme V.L.E. prend en
compte trois axes importants jouant un réle essentiel dans le processus de motivation. Il
s‘agit de la valence, I’instrumentalité et I’expectation. (Ed.Dunod, 2010/2011)

Ce postulat repose sur le principe que tout comportement motivé est un choix, bati selon
certaines probabilités d’atteindre des récompenses souhaitées. Chaque individu aura
tendance entreprendre une action a partir du moment ou il la percoit comme susceptible de
lui permettre d’atteindre les objectifs qu’il s’est fixés et notamment les récompenses qu’il

attend.
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Dés a présent, nous allons détailler chacun des parameétres de ce systéme.
eLLa Valence : « Quelle valeur représente ce travail, ce résultat, cette récompense pour moi » ?
C’est la valeur accordée par I’individu au résultat du travail, a la récompense, elle peut
étre positive ou négative, c’est une notion fondamentales subjective issue de la hiérarchie
des valeurs et des expériences propres a chaque individu, les questions qu’il peut se poser

sont : « Est-ce que ¢a m’intéresse ?, est- ce que ¢’est important pour moi ? ».

eL’instrumentalité : «Quel lien puis-je établir Entre ’effort demandé et La récompense que je
souhaite »

C’est la probabilité pour I’individu qu’un effort soit ou non suivi d’une récompense, pour

cela il faut qu’il voie un lien entre le travail et les récompenses qu’il pourra en obtenir :
argent, sécurité...etc. mais aussi qu’il puisse évaluer que la performance a accomplir lui
permettra d’obtenir les récompenses qu’il souhaite.

*Le niveau d’expectation (niveau d’attente) : « Quelles sont mes chances de réussite ? »

C’est I’attente par rapport aux efforts que I’on se pense capable d’effectuer, c’est-a-dire
les chances de réussite que 1’on s’attribue compte tenu de ce qu’on pense de ses propres
capacités ». ((-AUBERT, 1996) Autrement dit, chaque travailleur va apprécier ses chances
d’atteindre 1’objectif proposé, ¢’est-a-dire qu’il va évaluer sa capacité a effectuer le travail
demandé, ainsi, les questions qu’il peut se poser sont : si je fais un effort, quelle est la
probabilit¢é pour que j’arrive au résultat voulu ?, suis-je capable de réussir telle
performance, de résoudre tel probleme ?

Pour que la motivation fonctionne en tant que processus, il faut que ces trois parametres :
valence, instrumentalité, expectation fonctionnent ensemble car si I’'un des facteurs est
absent ou nul, c’est I’ensemble de la motivation qui sera nulle, il faut donc envisager

I’action de ces trois parametres sous la forme d’une produit.
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Figure 3 : La motivation au carrefour du systeme V.I.E

NIVEAU
D’EXPECTATION

Figure 4 : La motivation au carrefour du systeme V.I.E (Nicole)

1.3.2.2 La théorie de I’équité de J.S. Adams :

La théorie de I'équité a été développée par J.S. Adams dans les années 1960 Elle constitue
un élément tres important dans le processus de la motivation. Selon J.S. Adams : un individu
est motivé lorsqu'il considére que I’évaluation de son travail est en parallele avec sa
contribution.

L’évaluation peut étre d'ordre financiere (rémunération, primes) ou d’ordre non tangible
(psychologique) comme la reconnaissance, la fidélisation et les conditions de travail, les
promotions.

La contribution se fait par le biais non seulement du travail fourni mais aussi par d'autre biais
tels que la compétence, la satisfaction, la confiance.

La justice et I'équité percues proviennent également de la comparaison par l'individu des
contributions et des récompenses individuelles a son équivalent, I'un de ses collégues
recevant une récompense plus élevée, ce qui est un facteur négatif. De méme, s'il juge qu'un
collegue est payé autant que lui, et que la contribution de ce collegue est faible, il aura
tendance a étre négatif. D'ailleurs de nombreuses recherches ont clairement démontré ce
point. En effet des expériences ont été menées avec des groupes de sujets effectuant un

travail similaire mais dans des conditions de rémunération différentes :
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Un groupe payé normalement, un groupe surpayé et un groupe sous-payé. Ces recherches
ont permis de mettre en évidence ce mécanisme de réajustement, le groupe sous-payeé a
ralenti son travail alors que groupe surpayé I'a accéléré. On voit donc bien que dans chaque
situation, les sujets s'efforcent de se comporter d’une manicre qui leur parait juste, compte
tenu des informations qu’ils possédent sur le travail et sur la rémunération des autres
(SEMUHOZA SE, 2009).

1.3.2.3 Lathéorie de la fixation des objectifs de Locke :

La théorie de la fixation des objectifs a été développée par Locke en 1968. Locke a
démontré qu’un individu est motivé lorsqu’on lui fixe des objectifs clairs et qu’on lui
fournit un retour (feedback) approprié sur sa capacité a les atteindre. Le fait de travailler
pour atteindre un objectif est une source majeure de motivation, mais cela aussi permet
d’améliorer les performances de I’individu : des objectifs bien définis et difficiles a
atteindre conduisent a une meilleure performance que des objectifs vagues ou aisés a
atteindre. L’individu est stimulé par la recherche d’un accomplissement. Il a le sentiment
de développer ainsi ses capacités professionnelles. (-Emmanuel, 2004)

Par la suite Locke a travaillé avec Latham en 1990. lIs ont précisé les conditions pour
qu’un objectif soit motivant pour le salarié.

La fixation d’un objectif doit remplir plusieurs conditions qui sont les suivantes :

- CLARTE : Les objectifs doivent étre clairs et mesurables.

-  CHALLENGE : L’objectif doit représenter un challenge, une forme de difficulté,
pour que I’individu anticipe le sentiment d’accomplissement qu’il retirera de
I’atteinte de cet objectif. La motivation est renforcée lorsque I’individu comprend la
signification de I’atteinte de I’objectif.

- ENGAGEMENT : Il est plus probable qu’un individu déploie des efforts pour
atteindre un objectif s’il est convaincu de la pertinence de ce dernier. L’individu
sera particulierement engagé a atteindre I’objectif s’il a participé a le fixer. Le
management participatif se base sur cette idée : I’individu doit étre impliqué dans
I’apprise de décision.

- FEEDBACK : 1l doit étre régulier et approprié, c’est indispensable pour maintenir
la motivation des salariés. Le feedback permet de renforcer les comportements
performants.

Locke a également montré que les objectifs devaient étre S.M.A.R.T. pour que les salariés

soient motivés. En d’autres termes, les objectifs doivent répondre a plusieurs conditions.
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1.3.2.4 Lathéorie de JNUTTIN :

NUTTIN propose une approche interactionniste de la motivation humaine en se basant sur
les comportements. Son modele est bati sur les interactions dynamiques préférentielles entre
I’individu et son environnement. Il met en évidence le besoin que I’individu a d’entrer en
relation avec son environnement.

La motivation n’est pas 1’élément déclencheur du besoin mais constitue une direction active
du comportement vers un but, trois termes ont retenu notre attention :

v" Motivation intrinséques : les motivations qui sont liés a 1’activité elle-méme au
plaisir ou a la satisfaction que I’on ressente grace a sa pratique.

v' Les motivations extrinseques : correspondent a un engagement non pas pour
’activité elle-méme mais pour ses conséquences.

v" Plaisir de causalité : Trois degrés d’activité peuvent étre mis en évidence dans le
développement humain : la réception des stimuli auxquels le sujet est soumis, la
recherche active des stimuli sélectionnés et en fin, la production du changement
autour de soi. C’est le plaisir de causalité, celui d’étre a la source du changement, un
effet sympathique du plaisir de causalité est que I’homme essaie d’intervenir sur son
propre développement. Si I’on suit cette approche, une facon d’améliorer la
motivation au travail consiste a permettre un rapprochement entre le travail et le
projet personnel. Toutefois, en plus des facteurs socio-économiques, des nombreux
obstacles s'y opposent tels que la nature du travail ou celle de la personnalité (peur

de risque, des responsabilités et recherche de la sécurité).

2  Les typologies de la motivation :

Nous avons distingué en général quatre types de motivation de I’individu dans son travail.
(all, comportement organisationnel : théories des organisations, motivation au travail,
engagement organisationnel »1 édition , , 2014, p, Belgique).

2.1 Lamotivation finale :

La motivation finale est définie comme I'énergie qu'un individu tire du résultat qu'il
recherche parce que ce but peut lui étre bénéfique. Les objectifs eux-mémes étaient amusants
et nourrissaient ses efforts. En d'autres termes, ce qui compte, c'est le résultat, pas le résultat.
Par exemple, cette motivation refléte le désir d'une entreprise de devenir un leader du
marché. L'avantage de cette motivation est qu'elle produit de bons résultats trés rapidement.
Les individus se concentrent uniquement sur les objectifs a atteindre. Cependant, une

personne qui n'est motivée que par le résultat final est risquée. En fait, les inquiétudes
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concernant les résultats sont permanentes et peuvent arriver avec le pire résultat possible. De
plus, cela pourrait avoir des conséquences désastreuses sur le plan moral, juridique et
humain.

2.2 Lamotivation instrumentale :

La motivation instrumentale est plus une question de compétence, c'est plus une question
d'art et d'approche. Le résultat est une expression parfaite de cette technique. Ainsi, ce type
de motivation permet de développer des solutions techniques originales, d'inventer de
nouvelles méthodes ou des procédés originaux. Cependant, la motivation instrumentale, trés
indifférente aux résultats, peut parfois conduire a un travail lent et méme a une faible

productivité, ce qui peut étre tres préjudiciable dans les structures organisationnelles.

2.3 La motivation de survie :

La motivation de survie est la plus évidente dans le monde animal, car tout est une question
de survie ; mais cette source de motivation est également présente chez les males. Quand on
adopte une motivation de survie, on agit par nécessité. C'est utile parce que c'est trés vivant
et demande a l'individu d'étre tres efficace, mais c'est quand méme trés tendu, brutal, et
parfois violent, surtout en situation de guerre. Plus communément, on rencontre ce type de
comportement lorsqu'une entreprise démarre ses activités, et elle doit tout faire pour entrer
et se maintenir sur le marche.

2.4 La motivation obsessionnelle :

La motivation obsessionnelle peut étre définie comme une motivation radicalisée. Les
objectifs sont essentiels et deviennent une obsession quotidienne. Elle entraine tous les
sacrifices et on la retrouve chez les religieux ou les sportifs de haut niveau. Dans certains
cas, cela peut étre nocif pour vous et votre entourage. Il est important de rappeler que ces
différentes motivations ne se retrouvent pas a I'état pur et que les individus choisiront
différentes motivations en fonction de la situation dans laquelle ils se trouvent. Ainsi, la
rencontre de motivations de natures différentes est source de conflits entre individus. Ainsi
toutes sortes de motivations sont judicieuses a condition de savoir les utiliser, de maniére

équilibrée et de s'adapter a la situation.

3 Lestypes de la motivation :
On vas distinguer Deux types principales de la motivation quel sont intrinseque et
extrinseéque, et plusieurs études mettre parallelement qu’il existe autre types de motivation

tel que la motivation négative et positive.
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3.1 La motivation intrinseque :

On parlera de motivation intrinséque quand une activité est réalisée pour le plaisir qu’elle
procure, la motivation intrinséque nécessite une compléte autodétermination. L’individu
choisit librement ses activités, la pratique de I’activité procure a I’individu plaisir et
excitation. Les loisirs comme la lecture ou la pratique d’une activité sportive sont de bons

exemples d’activités motivés intrinsequement. (Fabien F. , La motivation, 2003)

Cette source de motivation comporte trois formes :

- Une motivation intrinséque aux stimulations dans laquelle le salarié est motivé
grace aux sensations fortes qu’il éprouve dans ses activités professionnelles
(cascadeur, chirurgien, chanteur).

- Une motivation intrinséque a la connaissance dans laquelle le salarié éprouve du
plaisir a apprendre de nouvelles choses (chercheur) et il est ainsi motive.

- Une motivation intrinséque a 1’accomplissement dans laquelle I’individu a le
sentiment de relever des défis. (Claude, 2022)

3.2 La motivation extrinseque :

La motivation extrinséque provient de 1’extérieure de 1’étre humain. On parlera de
motivation extrinséque quand une activité est réalisée pour des raisons instrumentales
(obtention de récompenses ou évitement d’une punition). (Fabien F. , La motivation, 2003)
Exemple : si un étudiant va en cours parce que l’enseignant fait 1’appel et pénalise les
absents, on parlera de motivation extrinseque. Si I’enrichissement intellectuel et le
développement personnel le motivent a assister aux enseignements, on sera dans une
situation de motivation intrinseque.

3.3 Motivation positive :

La motivation positive est une motivation caractérisée par le fait de continuer a s'engager
dans un comportement spécifique, produisant ainsi une récompense positive, et obtenir les
aspects qui motivent 1’individu a continuer a la mettre en pratique ; Pour cela il existe des

lignes directrices pour une motivation positive :

- Fixation des objectifs réalistes : il aide a voir et visualiser les objectifs souhaités a
réaliser clairement.

- Les actions liées a ces objectifs : il est nécessaire de déterminer quelles activités ou
actions doivent étre réalisées afin d'atteindre ces objectifs.

- Evaluation des progrés : « S’il n’y a pas de difficultés, il n’y a pas de progres » Une

citation de motivation de Frederick Douglass.
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C’est-a-dire noter les progres réalisés et évaluer I'état des difficultés qui ont été rencontrées
au cours du processus pour atteindre les objectifs proposés.

- Récompenses : Créez des petites actions ou activites et recompensez-vous pour les
avoir accomplies afin de vous sentir encore plus motivé.

- Le Partage des réalisations : pouvoir partager vos réalisations avec des personnes en
qui vous avez confiance ou qui font également quelque chose de similaire. Cela vous
motivera encore plus et si a un moment donné vous étes de mauvaise humeur cela
peut vous aider a continuer.

3.4 Motivation négative :

La motivation négative est généralement une technique trés intense, typique des moments
d'incertitude ou de grand besoin, bien qu'elle soit également liée au point de vue subjectif de
I'individu elle se produit lorsqu'il doit agir pour éviter d'étre puni pour devenir ou recevoir
un stimulus désagréable. L'objectif est d'effectuer certaines taches en tant que méthode de

prévention pour éviter de recevoir une certaine pénalité.

4 Les caractéristiques de la motivation :
Indépendamment de la définition ou les types données pour définir le concept Motivation,
les psychologues s'accordent a identifier les quatre caractéristiques clés de la motivation au

travail comme ¢a :

4.1 Le déclenchement du comportement :
C’est la transition entre ’absence d’activité et I’exécution des taches nécessitant une dépense

d’énergie physique, morale et intellectuelle.

4.2 Ladirection du comportement :
La motivation oriente le comportement dans la bonne direction. Autrement dit, vers les
objectifs a atteindre. C'est la force motrice qui dirige I'énergie nécessaire a la réalisation des

buts a atteindre, les efforts pour faire le meilleur travail possible attendu.

4.3 L’intensité du comportement :
La motivation favorise la dépense d'énergie en fonction des objectifs a atteindre. Elle se

manifeste dans le niveau d'effort physique, mental et intellectuel deployé au travail.

4.4 La persistance du comportement :
Il s'agit de la continuité temporelle des caractéristiques directionnelles et d'intensité de la
motivation, il s'agit de la volonté concréte de maintenir I'effort dans le sens d'exécution du

travail.
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5 Les techniques de la motivation :

On distingue les différentes techniques de la motivation des employés au travail

5.1 La motivation par les conditions de travail :

5.1.1 Definition

Les conditions de travail au sens large comptent parmi les facteurs qui motivent les gens a
travailler. lls offrent la sécurité physique et psychologique dont on a besoin pour créer un
environnement propice a la confiance En ce sens, ils répondent avant tout aux besoins
physiologiques et de sécurité. [Ils contribuent également a I'équilibre vie
professionnelle/personnelle et a I'intérét croissant des employés et constituent une source de

créativité et d'innovation pour I’entreprise.

5.1.2 Les champs de conditions de travail :
I1 existe quatre champs principaux pour 1’analyse efficace des conditions de travail au sein

de I’entreprise :

5.1.2.1 Les conditions physiques du travail :

Contenir I'état de santé et de sécurité ils sont les premiers reconnus dans le monde du travail.

5.1.2.2 Les conditions mentales du travail :
Présente la principale préoccupation des psychologues qui réside dans le fait qu'ils changent

et créent de nouveaux risques.

5.1.2.3 Les conditions psychosociales du travail :

Sont reconnues récemment comme condition de travail.

5.1.2.4 Les horaires de travail :
Constituent une dimension transversale des conditions du travail, mais plus largement aussi
de la qualité de la vie. Ces horaires qui présentent, s’allégent et se diversifies sans vraiment

s’améliorer, modelent non seulement le travail mais aussi et plus encore.

5.1.3 Les facteurs des conditions de travail :
Il existe Différents facteurs des conditions de travail, que I’on peut regrouper en quatre
categories: les facteurs physiques et environnementaux, les facteurs organisationnels, les

facteurs sociaux et les facteurs psychologiques.

5.1.3.1 Les facteurs physiques et environnementaux :
11 s’agit de I’implantation et de la conception du poste de travail, ainsi que son environnement

physique et technique (travail sur écran, climatisation, niveau sonore, espace ...).
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5.1.3.2 Les facteurs organisationnels :

Ils concernent les régles relatives a 1’organisation et a la gestion de 1’entreprise. Ces régles
touchent généralement 1’adaptation des salariés a leurs postes, les consignes, le réglement et
les charges ou bien les taches de travail.

5.1.3.3 Les facteurs sociaux :

Les facteurs sociaux dépendent des relations de travail, souvent sous l'influence du style de
gestion et de la qualité de la communication interne quel que soit le dialogue social, la

rémunération, la précarité, la reconnaissance du travail et les conflits.

5.1.3.4 Les facteurs psychologiques :
Celles-ci résultent de situations professionnelles de travail qui ont des répercussions sur la
santé psychologique des employés quel que soit la souffrance au travail, stress et

I’épuisement professionnel.

5.1.4 L’évolution des conditions de travail :

La société poursuit un but de rentabilité, en raison de I'évolution du contexte économique et
social, elle doit s'adapter en changeant ses moyens et ses méthodes. Ces modifications se
traduisent par une transformation des emplois, des postes et partant des conditions de travail.
Leurs sources les plus importantes sont la technologie et lI'organisation, le commerce et le

social.

5.1.4.1 Les évolutions technologiques et organisationnelles :

S’appuie sur le développement du travail c’est-a-dire le changement du model de travaille
classique vers un modéle moderne surtout en périodes des crises (crise sanitaires,
environnementaux ...) en abordons par exemple le T¢l¢ travail. Ensuite la communication
a distance et enfin I’utilisation des nouvelles technologies et des logiciels qui facilitent le
travail.

5.1.4.2 Les évolutions commerciales :

Intensifier la concurrence avec les entreprises leaders et suivre les derniers développements
dans le domaine du travail, attirant ainsi le plus grand nombre des clients et leur échappant

I'apparition de développements dans le domaine economique de I'entreprise.

5.1.4.3 Les évolutions sociales :
Restructurer les horaires et les temps de travail, réduisant ainsi les heures imposées dans
I'organisation afin d'augmenter les efforts des travailleurs, de les motiver et d'organiser leur

temps.
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5.1.5 L’amélioration des conditions de travail :

On va distinguer deux modeles trés importants qui inspirent I’amélioration des conditions
de travail dans I’entreprise :

5.1.5.1 La médicine de travail :

La médicine de travail se s’effectue des visites a des lieux de travail pour sensibiliser les
travailleurs a controler et identifi¢ les différents maladies qui peut s’émerger a 1’intérieure
des entreprises, cette discipline est développer en France en 1946 par les lois frangaises, que
toutes les entreprises que ce soit privé et public doivent avoir un médecin au travail , la
prévention porte sur les maladies visuelles problémes liés au travail informatique ,crise
sanitaire comme « COVID 19 » , les risques biochimiques liés a I’utilisation des produis
toxiques dans le procédures de production , les risques d’accident de travail comme la

manipulation de la machine , la chute ouvriers ...etc.

5.1.5.2 Lacommission d'hygiéne :

Dans chaque entreprise il réalise un bonheur spécial dans le comité d’hygiéne qui a élu par
le comité du travail et les délégations.de I’entreprise, des visites sont effectuées aupres de
ces entreprises afin de formuler des observations sur la conformité de ces lieux de travail et
sur la sécurité des travailleurs en terme de propreté et de les protéger contre les différents
maladies causées par 'utilisation des produits dangereux, toxique dans les lieux de travail,
et pour les femmes travailleuses pour faciliter leurs taches et répondre aux problémes liés a

la maternité tel que les femmes enceintes .

5.2 Lamotivation par les méthodes de management :

Nous aborderons dans ce premier outil les points essentiels de la motivation par les méthodes
de management. Nous nous appuierons sur I’importance de la communication interne d’une
part et la reconnaissance d’autre part, comme sources de motivation des salariés et levier de

performance pour les entreprises. (Jacques, 2009)

5.2.1 Une communication interne claire et transparente

Il est trés important de communiquer de maniére claire et réguliére aupreés des salariés, et ce,
a tous les niveaux. En effet, les managers de proximité doivent communiquer les objectifs
qui ont été fixés a leurs collaborateurs afin que toute 1’équipe avance dans le méme sens. Le
manager doit également veiller a ce que I’ensemble du personnel ait compris leurs buts ainsi
que leurs enjeux. La communication ne porte pas uniquement sur les objectifs, mais aussi
sur d’autres points, notamment sur les différentes orientations et décisions prises par la

direction générale. Le manager doit alors assurer le suivi de cette communication. En effet,
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il est nécessaire de faire un retour systématique aux collaborateurs sur les résultats obtenus
et les actions & améliorer. Une communication interne de qualité va permettre de motiver
I’ensemble du personnel dans le sens ou il saura quels sont les enjeux et les objectifs de ses
taches. Ainsi les salariés travailleront ensemble pour un but commun. En d’autres termes, il
est important de donner du sens au travail demandé a ses collaborateurs ce qui va leur
permettre par la suite de se responsabiliser dans leur travail. De plus, il faut que la
communication vis-a-vis des collaborateurs soit la plus transparente possible. Cette
transparence va rendre légitime les différents choix et décisions pris par la hiérarchie. A
contrario, si la direction tient un discours hypocrite et flou, les salariés vont perdre toute
confiance a 1’égard de leurs supérieurs et au fil du temps se démotiver. Enfin une bonne
communication interne passe également par un contact privilégi¢ d’échange et d’écoute des
salariés avec la direction, créant une dynamique positive pour I’entreprise. En effet, le salarié
va se sentir reconnu et intégré a 1’organisation (ROBBINS, 2006) .La communication interne
peut se faire par différents moyens, elle peut étre formelle ou informelle, on peut également
jouer sur différents supports. A ce titre, nous pouvons citer la communication électronique
par le biais de I’intranet, les journaux d’entreprise, I’affichage, les réunions d’information
du personnel ou encore les boites a idées, autant de moyens possibles pour communiquer

réguliérement auprés des collaborateurs.

5.2.2 Lareconnaissance :

La reconnaissance est un élément trés important qui impacte directement sur la motivation
des salariés. En effet, plus un salari¢ se sent reconnu dans ’entreprise ou il travaille, plus il
va étre motivé car il va se sentir unique et partie intégrante de celle-ci. Ainsi par le biais de
la reconnaissance des salariés, 1’entreprise va pouvoir atteindre un niveau de performance
élevé grace a la motivation de ses employés. La reconnaissance est un fait difficilement
perceptible car elle est souvent informelle. La pratique de la reconnaissance doit prendre en
compte toutes ces dimensions. (http://www.comment-donner-du-sens-au-travail-et-
motiver-lessalariés.com/la-reconnaissance-au travail_fr.html). Ce dossier nous montre
également qu’une analyse scientifique de la reconnaissance a fait apparaitre quatre

dimensions principales, qui sont les suivantes :

5.2.2.1 Reconnaitre la personne :
La reconnaissance en tant qu’individu et non en tant que salari¢ de ’entreprise. Elle peut

passer ne serait-ce que par la connaissance du prénom du salarié, le jour de son anniversaire
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ou encore par I’échange de banalité afin de lui montrer que I’on s’intéresse a lui et qu’on le

respecte.

5.2.2.2 Reconnaitre les résultats :

La reconnaissance du salarié par rapport au résultat de son travail. Celle-ci peut prendre la
forme verbale en le félicitant tout simplement de ses résultats positifs ou encore par
I’obtention d’une prime au mérite.
5.2.2.3 Reconnaitre I’effort :

La reconnaissance du salarié liée aux efforts fournis, aux engagements et aux risques
encourus pour atteindre les objectifs fixés. Cette reconnaissance peut passer par le fait de

I’encourager verbalement et I’inciter a poursuivre ses efforts.

5.2.2.4 Reconnaitre les compétences :

La reconnaissance par rapport aux compétences et aux responsabilités du salarié. Pour ce
faire, on peut accorder aux salariés des primes de mérite ou encore des primes de
participation. Cette reconnaissance des compétences peut aussi prendre la forme d’une
communication verbale de la part de la hiérarchie ou de maniere plus solennelle, la remise
d’une médaille du travail. On peut donc conclure que la reconnaissance des salariés doit étre
entretenue au quotidien, méme si elle n’est pas formalisée. En effet, dans la plupart des cas,
la simple communication verbale et informelle suffit au salarié pour se sentir reconnu dans

I’organisation et ainsi susciter la motivation chez lui.

5.3 La motivation par les conditions de rémunérations :

Nous aborderons dans ce deuxieme outil les points essentiels de la motivation par les
conditions de rémunérations. Comme nous le savons tous, c'est dans le contexte
d'internationalisation des activités actuelles et de tensions constatées sur le marché du travail,
les entreprises doivent absolument innover dans leurs politiques d'emploi. Payer pour attirer
et surtout retenir les talents dont ils ont besoin. Cette capacité d'innovation se refléte dans le
systeme de rémunération de plus en plus complexe, qui comprend différentes formes :
rémunération directe ou globale, rémunération immediate ou différée. Ainsi, pour les
entreprises, la capacité a concevoir, construire et mettre en ceuvre des politiques de

rémunération susceptibles de relever les défis stratégie actuelle.
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5.3.1 Déefinition:
La rémunération est la contrepartie monétaire du service rendu par les employés d’une
entreprise. Elle est pour ’immense majorité des salariés I’unique source de revenu, et pour
I’organisation 1’¢lément majeur de leur cout de production.
Apre cette définition on peut distinguer deux définition de la rémunération d’une part pour
le salarié et d’autre part pour 1’entreprise :

- Pour le salarié : elle est un revenu, celui qui assure les moyens de vie et de son

insertion sociale.
- Pour I’entreprise : elle est une charge, on fera référence alors aux couts du travail,
dont la partie centrale est la rémunération.

Pour cela on va discuter les deux parties principales concernant les conditions de la
rémunération :
5.3.2 Les conditions de rémunération directe : (NICOLAS, 2014)
Pour motiver les employés, les entreprises peuvent Clause d'indemnisation ou bien d’une
rémunération directe. Il est principalement composé d’Une partie fixe c'est-a-dire le salaire
de base, D'autre part, c'est Rémunération variable directe ou rémunération a la performance
liée & la performance individuelle ou collective. Pour motiver les salariés, les entreprises
doivent proposer des salaires plus attractifs que leurs concurrents, ce que I'on appelle une
stratégie salariale d'efficience. Cette théorie pourrait suggérer que les entreprises sont
entierement intéressées a offrir des salaires plus éleves que ceux offerts sur le marché du
travail; le but est d'attirer la main-d'ceuvre qualité, fidéliser tout en encourageant l'effort des
collaborateurs, c'est-a-dire motivation. Les entreprises peuvent également motiver leurs
employés en Une rémunération directe variable ou liée a la performance, notamment par le
biais de bonus, gratifications ou encore des primes d’objectifs (autres, comportement
organisationnelle (théorie des organisations, motivation au travail, engagement

organisationnel, 2009)

5.3.3 Les conditions de rémunération indirecte
Les entreprises peuvent aussi accorder a leurs salariés des rémunérations indirectes. Toutes

ces modalités de rémunération indirecte contribuent largement a la motivation des salariés
et créent dans le méme temps un levier de performance pour I’entreprise (autres,
Comportement organisationnelle (théorie des organisations, motivation au travail,
engagement organisationne, 2009).11 est également important de rappeler que la prime de
participation est obligatoire dans les entreprises d’au moins nombres des salariés, ce qui

permet aux lui de profiter des bénéfices réalisés par I’entreprise. Les entreprises de moins de
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nombres salariés peuvent également accorder des primes de participation a leurs salariés si
I’entreprise a réalisé un niveau de performance ¢élevé, ce qui va produire chez 1’employé la
volonté de faire davantage d’effort et de redoubler de motivation, donc bénéfique pour la
sociéte.

L’entreprise peut aussi proposer a ses salariés des plans d’épargne entreprise ou encore des
plans d’épargne pour la retraite collective. Enfin, les entreprises et plus particuliérement les
grandes organisations peuvent permettre aux salariés d’acquérir des parts dans 1’entreprise,
notamment grace aux stocks option et a I’actionnariat salarié. Les détenteurs des stocks
option accordent aux salaries, principalement aux dirigeants et cadres dirigeants, la
possibilité d’acheter des actions de leurs entreprises a un prix d’exercice fixé d’avance au
terme d’une période donnée. Ces deux types de dispositifs proposés aux salariés vont leur

permettre de développer leur sentiment d’appartenance a I’entreprise et a ses valeurs.

5.4 La motivation par la formation :

Dans un environnement changeant quel que soit un changement technique ou législatif ou
bien de gout, la capacité de survie de I’entreprise dépend de sa flexibilité. Cette derniere ne
peut étre assurée que grace a la flexibilité du personnel qui concerne aussi bien la durée de
travail et la polyvalence des ressources humaines .D’ou ’intérét de la formation du
personnel pour cela Il s’agit de recenser les besoins en formation des salariés de
’entreprise et de mettre en place des formations pour répondre a ces besoins. Nous
aborderons dans ce deuxieme outil les points essentiels de la motivation par la formation et
les modalités différentes et enfin le plan de la formation dans 1’entreprise pour la réussite
d’une formation satisfaire La formation représente donc un outil pour motiver les salariés.
Elle doit étre accessible a tous, c’est-a-dire que I’employeur doit veiller a former
I’ensemble de son personnel afin que la politique formation soit juste et équitable entre les
salariés. Bien utilisée, elle permet donc aux salariés de sentir une certaine considération de
la part leur employeur envers eux. En effet, nous pouvons donner I’exemple d’un
technicienne logistique, qui doit au quotidien parler en anglais avec ses clients et qui se
voit refuser depuis plusieurs années une formation d’anglais. Cette personne interprete ce
refus comme un manque de considération face a elle, comme si sa demande n’était pas
percue comme justifiée et que son besoin de se perfectionner en anglais pas reconnu. Si sa
demande de formation était acceptée, elle ressentirait au contraire une reconnaissance de
son responsable envers son poste et sa difficulté, ici elle se sent seule face a la résolution

de ce probleme. La formation est donc une source de satisfaction des salariés, elle leur
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permet de se sentir reconnu, intégré et valorisé par I’entreprise. Cette satisfaction génere
alors une motivation qui ne peut engendrer que des répercussions positives pour
I’entreprise. Les salari€s seront motivés, auront envie de s’investir, de s’impliquer dans la
réussite de I’entreprise et donneront le meilleur d’eux méme pour ’atteinte de cet objectif
parce qu’ils se sentiront partie intégrante de I’entreprise. Leur motivation se témoignera

aussi a travers leur souhait d’évoluer dans 1’entreprise.

5.4.1 Déefinition:

La formation dans ces divers types est I’un des ¢léments du développement sociale, qui est
devenu une exigence civilisée a notre époque ou travail I’employé¢.

Le Dr EL- SHAQAWI a indiqué dans sa recherche (Formation administrative pour le
développement) que la formation est un processus continu et que I’employ¢ doit
constamment apprendre & développer ses capacités administratives tout au long de sa vie
professionnelle. En d’autre terme, la vie professionnelle est un processus de formation
continu et cela confirme que le processus de développement technique de I’entreprise
s’impose a I’individu alors il doit étre au courant de tout ce qui est nouveau, et conscient
des secrets de son métier et des changements qui s’y produisent (shagawi, 1984)

La formation aussi est un domaine clé de la gestion des ressources humaine. Elle désigne
des actions qui permettent aux individus d’acquérir, de parfaire et de compléter leurs
connaissances et leur savoir-faire et développer chez eux de nouvelles compétences.

5.4.2 Les modalités de la formation :

Dans ce titre on va distinguer les déférentes modalités de la formations des salariés au sein
de I’entreprise quel que soit la formation initiale, la formation et la formation continu :
5.4.2.1 La formation initiale :

Désigne la premiere formation obtenu au terme d’un cycle d’étude ¢a veut dire I’ensemble
des connaissances acquise par 1’individu avant d’accéder a I’entreprise concerné par le
systeme scolaire et universitaire.

5.4.2.2 La formation en alternance :

Elle désigne un systeme de formation qui integre une expérience de travail ou la personne
concernée, I’alternant qui peut €tre enléve, étudiant ou apprenti, se forme alternativement
en entreprise et dans un établissement d’enseignement.

5.4.2.3 La formation continue :

Est le secteur de la formation qui concerne ceux qui sont rentrés dans la vie active ou

professionnelle et ont donc quitté la formation initiale. Elle permet aux personnes qui sont
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déja dans la vie active de pouvoir continuer a se former pour améliorer leurs compétences
et de s’adapter aux nouvelles technologies, pratiques ou méthodes appliquées par
I’entreprise.

Les méthodes de la formation varient d’une entreprise a une autre, Notamment :

- Laformation interne : Est congue et réalisée par I’entreprise, avec ses propres
ressources (formateur, locaux, contenu pédagogique), pour ses salariées. C’est un
bon moyen pour diffuser les savoir-faire et transmettre la culture de I’entreprise.

- Laformation externe : La formation est dite externe quand 1’entreprise fait ’appel a
un prestataire de formation extérieure pour assurer la conception, la réalisation et
I’organisation de I’action.

- Lee-learning :L’apprentissage via I’internet ou & distance est une méthode qui
consiste a enseigner une formation en utilisant une plateforme informatisée
(Learning management systeme LMS).le principale avantage de ce type de
formation est qu’elle permet a la personne de suivre son apprentissage a son rythme
et selon ses disponibilités.

5.4.3 Plan de formation :

Le plan de la formation est un document détaillé qui reflété la politique de formation
engagée par ’entreprise. Il précise les objectifs et les actions de la formation, et les moyens
alloués pour les mettre en place dans un horizon bien défini .son objectif est d’assurer

I’adaptation et développer les compétences du salarié au poste de travail.

Figure 5 : Plan de formation
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Source : https://www.cdg29.bzh/fr/prestations/lelaboration-du-plan-de-formation
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Section 3 : 1a performance de ’entreprise.

1  Introduction :

Aujourd'hui, notre époque est caractérisée par la mondialisation et une concurrence intense
dans plusieurs domaines. C’est ¢a la notion de performance prend également tout son sens.
Cette notion est souvent utilisée aujourd'hui, il faut étre efficace dans tous les domaines
d’activités. Sa signification a été renforcée 1’lorsque ’on parle de la performance en
entreprises, pour cela les entreprises sont appelées a s'adapter au nouvel environnement
économique pour faire face a la concurrence international, les amenant a améliorer leur
performance économique et financier.

Dans ce chapitre, nous avons essayé d'éclairer les concepts performances et concepts
associes. Par conséquent, ce chapitre est divisé en trois sections, la premiere étant consacrée
a définir les concepts de et les typologies de la performance, la deuxieme section sera
consacrée sur les différentes critéres et indicateurs pour mesurer la performance et enfin on
a parlé de Tableau de bord prospectif (TBP).

2  Définition :

Selon Bryan et Rue (1994) « la performance correspond au degré de mise en ceuvre des
employés et elle peut étre utilisée pour mesurer la situation d'avancement des travaux du
personnel actuel » (https://semaphore.uqar.ca/id/eprint/703/1/Ping_Wang_juillet2011.pdf).
Selon MacBryde et Mendibil (2003) « la performance est un comportement global
regroupant trois aspects : I'efficacité, I'efficience et la productivité ». L'efficacité est la
mesure de la satisfaction des clients quant aux résultats de I'équipe. L'efficience référe au
processus d'équipe (communication, coordination, leadership, collaboration, prise de
décision) soutenant I'accomplissement des résultats, le développement de I'équipe et la
satisfaction des membres. La productivité est définie comme le rapport entre la production
d'un bien ou d'un service et l'ensemble des intrants nécessaires pour le produire.
(https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/00251740310496233/full/html)
Selon Khemakhem « Performance est un mot qui n’existe pas en francais classique. Comme
tous les Néologismes, il provoque beaucoup de confusions, la racine de ce mot est latine,
mais c’est L’anglais qui lui a donné sa signification. Les mots les plus proches de
performance sont : Performare en latin et to perform en anglais » (-MARTINE)

Selon Martin Brunes « La performance se définit comme le réalisation d’un résultat
équivalent ou supérieur a 1’objectif fixé par I’organisation compte tenu des moyen mise en

ceuvre » (MARTINE Burnes, 2013)
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Selon Sillamy (1980) « la performance est la mise en ceuvre d’une aptitude et le résultat de
cette action, a partir duquel on peut déduire les possibilités d’un sujet dans un domaine

particulier » (SAULQUIN J)

3 Lestypologies de la performance :

La notion de la performance, longtemps limitée a sa seule performance financiere
comporte aujourd’hui plusieurs critéres d’évaluation différent. Il est question de
performance globale courante, on peut résumez les différents types de la performance dans
I’ordre suivant :

3.1 La performance organisationnelle :

« Concerne la maniére dont 1’organisation est organisé pour atteindre ses objectifs et la
facon dont elle y parvient. M.Kalika (1988) souligne qu’il s’agit pourtant directement sur
I’efficacité de la structure organisationnelle et non sur des éventuelles conséquences de
nature social ou économique .les facteurs qui permettent d’apprécier cette efficacité
organisationnelle sont le respect de la structure formelle, les relations entre les
composantes de I’organisation et la qualité de la circulation de I’information ». Autrement
dit le « concept de la performance organisationnelle repose, au moins en partie, sur
I’individu. L’influence ou le pouvoir des intervenants détermine le message dominant en
ce qui concerne la performance ». ((CHARLES Lusthaus M. H., cadre pour 1’amélioration

de la performance , évaluation organisationnelle, 2003)

3.2 La performance sociale :

Ce sont les résultats d’une organisation dans le domaine qui ne reléve pas de I’activité
économique et il est défini comme « le niveau de satisfaction atteint par 1’individu
participant a la vie de 1’organisation et I’intensité avec laquelle chaque individu adhere et

collabore aux propos et aux moyens de 1’organisation » (-Mohamed, 1992)

3.3  La performance économique:
La performance économique correspond aux résultats présentés par la comptabilité. Il

s’agit principalement des soldes intermédiaires de gestion (SIG).

3.4 Laperformance environnementale :
Elle constitue a diminuer la pollution, ainsi que, le gaspillage, respect des ressources

humaines naturelles, la sécurité des installations, et produits non polluants.
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3.5 Laperformance commerciale :

Appelé performance marketing est la performance qui lié & la satisfaction des clients de
I’organisation .ainsi il est difficile de séparer nettement la performance commerciale des
différent type de performance déja développé. La raison est que ces différentes
performance s’inscrivent dans la raison d’étre de toute organisation c’est a dire la
satisfaction des clients. Méme si les priorités d’objectifs et d’actions différent selon le type
de performance privilégié, le but généralement visé par toute entreprise, est de donner

satisfaction aux besoins des clients en vue d’en tirer des profits. (-Bocco)

3.6 Lamesure de la performance :

La mesure de la performance en effet est toujours étroitement lié a la stratégie de
I’organisation, elle destiner a contribué a la prise de décision ainsi quels sont les progrés
réaliser vers 1’obtention des résultats.

« Il semble reconnu que la mesure de la performance organisationnelle s’avere une
tentative de capter la capacité de 1’organisation a créer de la valeur pour les partenaires ou
les partie prenantes. » (-SAULQUIN)

3.6.1 Lescritéres de la mesure de la performance organisationnelle

« L’analyse de la performance est une étape cruciale du processus d’évaluation d’une
organisation. Et pourtant, ¢’est une des questions les plus problématiques dans le domaine
de la théorie organisationnelle. Il existe un certain nombre d’approche, mais il n’y a guére
de consensus, quant a ce qui constitue une bonne série de critéres » (CHARLES Lusthier,

1998)

3.6.1.1 L’efficacité organisationnelle :

« L’efficacité organisationnelle est La mesure dans laquelle une organisation est capable
d’atteindre ses buts » (-CHARLES Lusthier) . L’efficacité peut étre définie comme
I’obtention d’un objectif ou d’un résultat sans prendre en considération le meilleur usage
des moyens et des ressources mise en ceuvre par 1’organisation.
3.6.1.2 L’efficience organisationnelle :

L’efficience organisationnelle est relation économique qui met en rapport un résultat
obtenus avec des moyens mis en ceuvre. C’est la maximisation des résultats et /ou la
minimisation des moyens c¢’est en fait une productivité et une rentabilité .revue en effet
I’efficience organisationnelle est le ratio qui refléte la comparaison des résultats obtenus et

les frais encourus pour atteindre les objectifs.
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3.6.1.3 La pertinence :

« La pertinence est la capacité d’une organisation a répondre aux besoins des intervenants
prioritaire et a obtenir leur soutient dans le présent et pour le ’avenir » (-CHARLES
Lusthaus M. H., motivation) . Dans le contexte actuel, la performance organisationnelle
est liée a la capacité de 1’organisation de faire en sorte que sa mission, ses buts, son
programme et ses activités cadrent avec les besoins principaux intervenants .Néanmoins,
cette approche présente des limites car en générale ces intervenants ont des attentes
contradictoires. Ce que nous conduit a une dimension du maintien de la pertinence, qui est
la capacité de 1’organisation a innover qui lui permettra une viabilité a long terme et de

s’adapter aux nouvelles exigences grace a I’apprentissage organisationnelle.

3.6.1.4 Laviabilité financiére

La capacité de 1’organisation a produire suffisamment de liquidité pour payer ses factures
et a étre prospere et rentable » pour cela 1’organisation a besoin des modeles de financement
dont I’organisation a besoin, donc cette dimension de la viabilité financiére est liée aux
sources et au types de revenus sur lesquels I’organisation se base pour ses dépenses. Donc
la capacité de I’organisation a vivre dans les limites de ses moyens. Et pour cela, il faut que

la derniere ait de bonnes pratiques de gestion financiere (-CHARLES Lusthaus M. H.).

3.6.2 Les indicateurs de performance :

Il existe plusieurs types d’indicateurs qu’on peut classer comme suit :

3.6.2.1 Les indicateurs financiers :

Ces indicateurs permet de porter un jugement de la valeur sur la santé financieére d’une
organisation, il est important d’aborder les concepts suivants : 1’équilibre financier, la
rentabilité et la liquidité.

e Le taux de rentabilité : apprécier la qualité d'un investissement c’est a dire la
capacité d’une organisation a générer un résultat suffisant pour rémunérer ses
associes.

Formule de calcul : Taux de rentabilité (%) = Somme des recettes (DA) / Somme des

dépenses (DA)

e Letauxde profitabilite : la profitabilité d’une entreprise est 1’un des critéres favoris
des investisseurs. En effet, elle exprime sa capacité a dégager un revenu a partir des
ressources financicres qu’elle emploie. Les sociétés affichant un taux de profitabilité
élevé sur le long terme sont particulierement recherchées, car elles procurent une

sécurité financiére a leurs actionnaires. La profitabilité est toujours exprimée sous
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forme de ratio entre, d’un c6té un volume d’activité et d’autre coté un volume de
résultat.
Formule de calcul : Taux de profitabilite(%) = Reésultat net (DA) /chiffre
d’affaires(DA)
3.6.2.2 Les indicateurs commerciaux :
o Chiffre d’affaire : Le chiffre d’affaire est un indicateur du niveau d’activité de
I’entreprise
Chiffre d’affaire = total des ventes
e Part de marché : La part de marché détermine le poids de 1I’organisation sur son
marché et permet de la situer par rapport a ses concurrents
o Fidélité de la clientéle : Cette étude permet de mettre en place des actions de
fidélisation des clients et ainsi d’améliorer la performance commerciale de
’organisation.
e Image de I’organisation : L’image correspond a la maniere dont 1’organisation est

percue par rapport a ses clients ou par le public.

3.6.2.3 Les indicateurs structurels :
11 s’agit de mesurer la contribution économique des ressources humaines. Les indicateurs les
plus connus sont comme suit :
e Taux d’encadrement : Il mesure le nombre d’effectifs cadre par rapport a la totalité
de Deffectif
Formule de calcul :  Taux d’encadrement(%) = effectifs cadre /effectifs total
o Taux d’effectif productif direct : Il mesure le nombre d’effectif cadre par rapport
a la totalité d’effectif
Formule de calcul :  Taux d’effectif productif (%)=Effectif productif direct/ effectif
total
3.6.2.4 Les indicateurs de formation :
La formation est une activité de service en interne sous la responsabilité de la fonction
ressource humaine. La formation permet pour I’entreprise 1’adaptation au changement,
I’innovation, et le développement des compétences stratégiques. Parmi les indicateurs de

formation On a:
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e Effort de formation : Ce pourcentage représente le montant de la masse salarial
consacré a la formation telle qu’elle est prévue, favorisant le développement des
compétences de la main d’ceuvre.

La formule de calcul : effort de formation (%)= Le montant a la formation / masse

salariale total

e Le taux de participation a la formation : Ce pourcentage présente la proportion
des salariés formés par rapport au nombre total de 1’effectif.

La formule de calcul : Taux de participation a la formation(%) = Nombre de salariés

formes / effectif

3.6.2.5 Indicateur de la rémunération :
A propos de la rémunération, le contréle de gestion peut repartir en trois :
¢ Indicateur de politique de rémunération :
Cet indicateur concerne 1’approximation de la politique des salaires et le respect de plusieurs
équilibres et objectif de performance.
e Indicateur de la masse salariale :
Cet indicateur vise a ¢tudier la transmutation ou bien 1’évolution des salaires et ses
incidences financiéres.
e Indicateur du systeme de paie :
Cet indicateur s’intéresse aux aspects technique de la gestion des salaires (systeme de calcul,

de traitement des bulletins de salaire).

3.6.2.6 Indicateur de climat social :

e Taux d’absentéisme : est un indicateur du climat social de I’organisation. Si le
climat social est satisfaisant, les salariés sont le moins stressé, Intéressé par leur
travail et ils s’absentent moins et sont plus productif.

La formule de calcul : Taux d’absentéisme (%) = jours d’absence (hors congés payés)/jour
du travail.

e Nombre d’accident du travail : C’est un indicateur du climat social car un salarié
stressé et harcelé a plus de chance d’avoir un accident.

e Le turnover : Cet indicateur exprime le pourcentage de deépart par rapport aux
effectifs totaux, un taux élevé désigne le non satisfaction des salariés.

La formule de calcul : Le turnover (%) =Nombre de départ durant I’année/ Nombre
d’effectif
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e Taux de démission : Cet indicateur exprime la proportion de départ par rapport a la
retraite des employés réguliers au cours d’une période. Un pourcentage ¢levé laisse
entrevoir des répercussions importantes sur les effectifs et des problemes de reléve.

La formule de calcul : Taux de démission(%) =Total de démission /total de départ

3.6.2.7 Les indicateurs de recrutement :
Il existe différentes indicateurs de performance de recrutements, parmi ces indicateurs on:
e La qualité de recrutement : La qualité du recrutement peut étre un indicateur
difficile @ mesurer pour les responsables RH. Plusieurs facteurs entrent en effet en
jeu, dont la productivité et I’adaptabilité a la culture de I’entreprise et il peut étre
défini par la capacit¢ de 1’organisation de faire I’adéquation entre le profil du
candidat et exigences du poste.
Formule de calcul : Nombre de candidat restant au bout d’un an /nombre de recrutement
e Le colt par embauche : est une mesure standard & suivre afin de rendre compte du
codt du recrutement de nouveaux employés.
Pour calculer les couts de recrutement, il faut prendre en compte : Les salaires et primes des
recruteurs et les dépenses publicitaires pour la diffusion des offres et la marque employeur,
le colt des « jobs bords » et les outils de « Sourcing », enfin les couts de 1’évaluation des
candidats (si elle est externe) et le programme de recommandation d’employés, les
paiements pour toute aide d’une agence externe. Le totale de cette calcule Divisez par le
nombre de recrutements réussis effectués cette année-la. Divisons le total par le nombre de
recrutements réussis effectués cette année-la. Nous obtiendrons ainsi notre co(t par

embauche.

3.6.3 Tableau de bord prospectif TBP :

Le Tableau de bord prospectif (TBP) ou tableau de bord équilibré est une méthode lancée
en 1992 par Robert S. Kaplan et David Norton, visant a mesurer les activités d’une
entreprise en quatre perspectives. Le tableau de bord prospectif fournit aux dirigeants un
cadre de travail complet pour traduire Le projet d'avenir et la stratégie de I'entreprise en un
ensemble cohérent d’indicateurs de la performance. Beaucoup d'entreprises ont eu recours
a un énoncé de leurs missions pour communiquer les valeurs et les convictions qui guident
leur action. Cet énoncé exprime des principes directeurs, identifie des marchés et des
produits cibles. La méthodologie de tableau de bord suggere de structuré les indicateur en
quartes axes : (GIRAUD, 2005)


https://recruitee.com/fr-articles/culture-entreprise
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e L ‘axe financier : IIs permettent de déterminer si les intentions et la mise en ceuvre
de la stratégie contribuent a ameliorer le résultat financier. En général, les objectifs
financiers portent sur la rentabilité.

e L ‘axe clients : Cet axe comprend genéralement plusieurs indicateurs génériques
de ce que doit étre le résultat d'une stratégie clairement formulée et mise en ceuvre
avec rigueur. Ces indicateurs clés de résultats concernent la satisfaction et la
fidélité des clients existants. I’ extension de la base de clientéle, la rentabilité par
catégorie de clients, la part de marché sur les segments ciblés.

e L ‘axe « processus internes » : Les dirigeants s'appuient sur I' axe des « processus
internes » pour identifier les processus clés de I'entrepris, ceux ou elle doit exceller
car ils lui permettent:

- D’offrir une prestation qui attirera et fidélisera les clients des segments de marché ciblés;

- D’assurer aux actionnaires le rendement financier qu'ils attendent.

e L ‘axe « apprentissage organisationnel : Le quatriéme axe du TBP concerne les
infrastructures que I'organisation doit mettre en place pour améliorer la
performance et générer la croissance a long terme. Le TBP traduit la vision et la
stratégie de I'entreprise en objectifs et en indicateurs articulés autour de I'ensemble
cohérent formé par les quatre axes. Il permet de suivre a la fois les résultats
souhaités et les processus qui permettent de les atteindre. En résumé, les quatre
catégories d’indicateurs du TBP visent a mesurer la performance a la fois a court et
long termes, en mesurant non seulement les résultats financiers d’aujourd’hui, mais
également les déterminants des résultats financiers de demain et en prenant en

considération plusieurs partie prenante (les actionnaires, les clients et les salariés).

3.6.3.1  Lareprésentation du Tableau de Bord Prospectif :
La figure 5 représente la présentation du Tableau de Bord Prospectif :
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Figure 6 : Tableau de Bord Prospectif
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Source : OBERT S, KAPLAN NORTON DAVID P,Using the balanced scorecard as strategic

management

4 Le lien entre motivation et performance :

Il est important de comprendre que le probleme réside dans le fait que les employeurs
souhaitent maintenir la motivation de leurs employés dans leur travail mais qui ne
connaissent pas exactement ce qui les motive. Ce qu'il est plus important de comprendre,
c'est que chaque personne a des besoins différents, c'est-a-dire que ce qui incite et motive
une personne a agir est différent d'une autre personne. Il est donc difficile de comprendre
ce qui motive les gens sans évaluer leurs besoins et leurs attentes vis-a-vis de leur travail.
Les employeurs doivent donc bien connaitre leurs employés tout en utilisant diverses
techniques pour motiver chacun d'eux en fonction de leurs besoins individuels. Une
personne devient motivée pour atteindre ses objectifs personnels ainsi que les objectifs
organisationnels. Plus un salarié est motivé, plus il influencera son performance et donc
celui de I'entreprise s'il est motivé, il devient plus créatif, flexible, réfléchi, visionnaire,
efficace et organisé et de ce fait efficace. Il est important de comprendre ce qu'est la
motivation des employés et ce qu'il est possible de définir comme des forces
psychologiques qui déterminent I'orientation de I'activité d'une personne. Par conséquent,
la motivation et la performance sont positivement corrélées, la premiere joue un réle
important dans la dynamique de la seconde, ainsi que le rapport entre la motivation et le
rendement dépend donc de la complexité des taches accomplies par les employés. En effet,
la performance du personnel est reflétée dans le rendement de I’entreprise, donc il est
essentiel pour 1’organisation et donc sa performance augmente en proportion directe avec
le niveau de sa motivation. Cette derniére est considérée comme un instrument précieux

qui doit étre utilisées par les managers pour obtenir des performances trés élevées , c'est-a-
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dire atteindre les objectifs en conditions optimales de qualité , de consommation et des
codts qui doivent étre réduit . Ce rapport entre la motivation et le niveau de rendement
dépend de la complexité de I'activité que la personne doit exercer.

On examine de plus en plus la relation entre la motivation des salariés et la performance au
cours des années et aboutit & I'une des théories motivationnelles les plus appropriées pour
I'étude du phénomeéne: La théorie du systéme V.I.LE ou encore appelée la théorie des
attentes Avec cette théorie, la notion de « motivation a étre performant » devient
couramment utilisée.

La performance au travail sera méme au centre du développement de la théorie des attentes
proposée par Porter et Lawler (1968). La motivation se manifeste dans le modéle théorique
de ces deux auteurs comme facteur déterminant essentiel de la performance. Elle explique
comment la personne concentre ses efforts dans son travail mais aussi l'intensité des
efforts et leur permanence dans le temps. « Déployer des efforts importants pour accomplir
du bon travail » serait la traduction observable d’un comportement motivé dans le travail.
Ce comportement aurait comme conséquence l'exécution aussi longtemps que l'individu
d'une part dispose des capacités pour atteindre les objectifs de performance attendus par
I’entreprise.

Dans ce contexte, nous pouvons montrer la relation entre les deux variables, la motivation
et la performance et introduit le troisiéme variable qui est la capacité de travail. C’est a dire
que plus que le travailleur est motivant, plus que sa capacité est grande et donc cette

derniere contribue a augmenter la performance de I’entreprise.



Figure 7 : Lien entre motivation, compétence et performance
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INTRODUCTION :
Cette chapitre sera consacré sur la présentation de la méthodologie de la recherche utilisé

pour la réalisation de mon projet, sur le titre de « I’impact de la motivation des salariés sur
la performance de I’entreprise, cas I’ Agence National des Activités Minicres ».

Omar AKTOUF a définit la méthodologie comme suit « la méthodologie peut se définir
comme le bon usage des méthodes et des techniques. La méthodologie doit permettre de
faire de bons choix sur les moyens et les procédures dans le cadre de la collecte des
données, afin de répondre a la question de recherche.» (Omar, 1987)

Ainsi, dans cette partie du mémoire, les moyens et les méthodes utilisés pour répondre aux
questions de recherche seront expliqués. On tiendra également compte des points suivants :

Les donnees, la recherche quantitative, la recherche gualitative.

1 Présentation de I’entreprise :

Missions et organisation de PANAM

L’Agence Nationale des Activités Miniéres est chargée de la gestion du patrimoine minier
et du contrdle des activités miniéres.

Ses missions définies par I’article 40 de la loi miniére sont les suivantes :

- promouvoir toute action de nature a contribuer au développement minier du pays ;

- gérer le cadastre minier ;

- delivrer, renouveler, suspendre et retirer des permis miniers, sous le contrdle du
ministre chargé des mines ;

- gérer et suivre I’exécution des permis miniers quelle délivre ;

- émettre documents de perception relatifs au droit d’établissement d’acte, et a la taxe
superficiaire pour les permis qu’elle délivre et aux recettes provenant des
adjudications qu’elle réalise ;

- contréler et vérifier les déclarations établies par le titulaire du permis minier pour ce
qui est de la redevance exigible au titre de 1’exploitation de substances minérales ou
fossiles, et en suivre les recouvrements en coordination avec 1’administration fiscale

- aide fournir toute assistance aux investisseurs dans la mise en ceuvre de leurs activités
miniéres ; et a la mise en ceuvre de tout arbitrage, conciliation ou médiation entre
opérateurs miniers, pour les permis miniers qu’elle délivre ;

- assurer le controle administratif et technique des exploitations minieres souterraines

et a ciel ouvert ainsi que les chantiers de recherche miniére ;
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- s’assurer de la conservation des gisements et de leur exploitation harmonieuse et
rationnelle ;

- controler le respect des régles de 1’art minier ;

- organiser et de contrdler la restauration des sites miniers, le suivi de la remise en état
des lieux durant I’exploitation miniére et apres la fin du permis minier ;

- suivre et de contrdler ’utilisation de la provision pour la restauration et la remise en
état des licux et de la prise en charge de I’aprés-mine ;

- suivre et de contréler les travaux de recherche liés a 1’exploitation ;

- suivre et de controler 1’utilisation de la provision pour la reconstitution de gisements

- controler les techniques de mise en ceuvre des substances explosives au niveau des
exploitations miniéres ;

- exploiter les rapports d’activités miniéres émanant des titulaires des permis miniers

- suivre et de publier les statistiques concernant les activités miniéres y compris celles
relatives aux accidents de travail et maladies professionnelles dans le secteur des
activités miniéres ;

- exercer la police des mines avec le pouvoir de constatation des infractions,
conformément aux dispositions de la présente loi et de ses textes d’application ;

- mener les études économiques générales relatives aux besoins en minerais et en
materiaux de carrieres ;

- mettre en ceuvre toutes actions de nature a permettre le développement des maticres
premieres minérales au titre des programmes des études et recherche minieres et de

reconstitution des réserves minieres.

Organisation

L’ANAM est dirigée par un Comité de Direction. Pour mener a bien sa mission, le Comité

de Direction s’appuie sur des directions spécialisées.

Le Comité de Direction est composé, d’un président et de quatre (4) membres, dénommés

Directeurs, nommeés par décret présidentiel.

Le Comité de Direction jouit des pouvoirs les plus étendus, pour agir au nom de 1’ Agence
et faire autoriser tout acte et opération relatifs a sa mission, conformément a la Iégislation

et a la réglementation en vigueur.
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Schéma directeur d’organisation :
Le schéma directeur d’organisation est structuré autour de deux (2) poles d’activités
principaux :
Le pole des activités représentatif des métiers de I’agence, déterminé par les missions de
I’ANAM, articulées autour des quatre grandes fonctions techniques que sont :

- Larecherche miniere.

- La promotion miniere.

- Le domaine et le cadastre miniers.

- Le contrble minier.

- Le pole ressources humaines et logistique, finances, fiscalité et recouvrement,

contentieux et affaires juridiques.

Ci-apres les principales missions et 1’organisation des Directions spécialisées.
Département Ressources Humaines :

LES MISSIONS PRINCIPALES

- assurer l'¢laboration des politiques de 1’agence en mati¢re de Ressources
Humaines ,

- Politiques générales définies pour le compte de la Haute Direction, validées par
celle-ci et appliquées par les structures centrales et régionales,

- Ces politiques sont structurées en politiques de I'emploi, de la rémunération,
du développement de la RH, de la formation, du social, des conditions de travail
et des relations sociales.

- mettre en place une approche et des outils de gestion prévisionnelle des emplois
et des compétences au sein de I’agence.

- développer et mettre en place les mécanismes d'appréciation des performances.

- développer et mettre en ceuvre une politique de gestion des carriéres et de la
mobilite.

- développer I’engagement, la motivation et la fierté d’appartenance par une
confiance retrouvée.

- mettre en ceuvre le processus d'Ingénierie de formation et réaliser les plans de
formation et développer les mécanismes d'évaluation des apports de la
formation.

- assurer la gestion prévisionnelle de I'emploi et des compétences (GPEC)
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- définir la politique de rémunération et veiller a la maitrise de la masse salariale.

- assurer la préparation, 1’exploitation et la gestion de la paie du personnel dans
le strict respect de la réglementation en vigueur.

- assurer la sécurité des individus au travail et faire respecter les regles de la
Iégislation en vigueur concernant I'hygiéne et la sécurité, et de conditions et
organisation du travail.

- Participer activement au développement d’un systéme d’information propre a
la ressource humaine.

- veiller au contréle et a l'inspection de la régularité des actes de gestion RH et
apprecier la conformité des actes de gestion ressources humaines par rapport
aux lois et a la réglementation du travail.

- assure la relation avec les organismes externes : tenue a jour des documents
obligatoires (registres légaux), relations avec les organismes sociaux (CNAS,
Inspection du Travail, Imp6ts, ..)

- assurer un role de conseil et d’animation vis a vis des structures de 1I’Agence
sur tous les aspects couvrant la gestion des ressources humaines.

- assurer la gestion des organigrammes de 1’agence au plan des effectifs alloués
a chaque structure de la caisse.

2 Lesdonnées:

Omar AKTOUF a défini les données comme suit « La méthode de collecte des données se
définit comme le support, I'intermédiaire particulier dont va se servir le chercheur pour
recueillir des données qu'il doit soumettre a I'analyse. Ce support est un outil dont la
fonction essentielle est de garantir une collecte d'observations et/ou de mesures prétendues
scientifiquement acceptables et réunissant suffisamment de qualités d'objectivité et de
rigueur pour étre soumises a des traitements analytiques.» (Omar, 1987)

Les données sont donc un ensemble de mesures techniques spéciales que les chercheurs
devront le plus souvent mettre au point pour répondre aux besoins particuliers de leur
recherche.

Dans cette étude, on voulait savoir le niveau de motivation des salariés et son impact sur la
performance de I’ANAM. De ce fait la méthode Quantitative était primordiale.

L’aspect Quantitatif qui se manifeste elle-méme sous forme de Questionnaire était destiné
aux exécuteurs testamentaires, maitrise et cadres, et il nous permettra de connaitre le
niveau de motivation des salariées ainsi leurs attentes au terme de politiques

motivationnels.
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Ces questions ont permis de confronter la perception de la motivation de la part des
managers comme celui des salariés, et connaitre la politique de motivation suivie par
I’entreprise en plus de connaitre leurs opinions sur la relation motivation-performance au
sein de ’ANAM.

3 Population et échantillon :

Une enquéte est enrichie et intéressante lorsque les données collectées se rapportent a une
population nombreuse. Par contre les contraintes temporelles, matérielles, et financieres
obligent souvent le chercheur a utiliser les moyens propres a diminuer les difficultés qu’il
peut avoir a contacter une large population, mais en s’assurant la possibilité de généraliser
les résultats. Pour ma recherche j’ai fait recours aux techniques d’échantillonnage.
L'échantillon correspond a une petite quantité de la population, calculée ou choisie de
maniére méthodique, de sorte qu'elle soit représentative de I'ensemble ou du moins avec
une déviation calculable. Pour cela le caractere représentatif de I'échantillon est qui nous
permettent une généralisation fiable et possible des résultats.

Pour prélever un échantillon, la population mere doit étre définie. De ce fait, la population
meére est constituée de I’ensemble des salariés de 1’entreprise ANAM dans tous ces
départements.

Pour mener une enquéte objective et généralisable reflétant la réalité de la situation, j’ai
choisis de faire notre étude sur un échantillon de 22 salariées soit %o de la population

mere.

4 Laméthode :

Etude quantitative par questionnaire.

4.1 L’étude Quantitative :

Selon BOUCHARD et CYR « Les études quantitatives présentes différentes visées.
Certaines cherchent a conclure a un lien causal entre deux phénomenes alors que d’autres
cherchent a identifier des relations entre des phénomenes. » BOUCHARD, (S) : «
Introduction et rappel des notions de base ». (CYR, 1998)

4.1.1 Instrument de collecte les données :

Comme cette recherche fait appel a une méthodologie quantitative, on utilise un
questionnaire pour recueillir les données. Dans le cadre spécifique de nos recherches visant
a etablir le lien entre la motivation des collaborateurs et la performance de leur entreprise,

j’ai préféré le questionnaire comme moyen important de collecte les données primaires.
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4.1.2 Le Questionnaire :
L’¢laboration d'un questionnaire sur la motivation au travail m’a amenés a effectuer une
revue de littérature afin de trouver des échelles qui nous permettent d'évaluer les
différentes variables du processus de motivation. Ce questionnaire de recherche est élaboré
en fonction des objectifs de recherche. 1l est divisé en 06 parties.
Partie 1 : les renseignements sociodémographiques :
Cette partie nous renseigne sur les informations sociodémographiques de rendant. Plus il
m’aider a distinguer ka motivation selon le sexe, I’age, le niveau académique, catégorie
socioprofessionnelle et 1’expérience professionnelle. Ca qui me permet de croiser les
résultats de cette partie avec autres parties pour connaitre les facteurs influencant la
motivation de chaque catégorie sociodémographique.
Partie 2 : la motivation
Cette partie comporte six questions fermées. Les deux premiers sont pour but d’identifier
la raison de la motivation Les autres questions consacrent sur la fidélisation des salariées et
son importance dans 1’entreprise.
Partie 3 : Le travail
Cette partie est composée de cing questions qui me permettent de connaitre la perception
du travail et I’identification des sources de motivations chez les salariés.
Partie 4 : La rémunération
J’ai concerné cette partie sur la rémunération qui me permet de mesurer 1’échelle de la
satisfaction des salariés envers leur rémunération. Se compose de trois questions fermées.
Parie 5 : les facteurs sociologiques
Cette partie ce compose de trois questions pour connaitre I’impact de la méthode du
management sur la performance, et connaitre aussi la relation entres les managers et les
salariés, et les relations entre les salariés lui-méme.
Partie 6 : le lien entre la motivation et la performance
Cette partie est consacré sur la mesure de la performance de I’entreprise et ’impact de la
motivation sur la performance des salariés, et identifier aussi s’il existe un autre outil pour
augmenter la performance de I’entreprise.
4.1.3 Les modeles des questions :
Plusieurs modeles de questions ont été utilisés dans 1’élaboration de notre questionnaire et
voici comme suit la typologie des questions qui constituent notre questionnaire :

- Questions fermees a choix multiples

- Questions fermées a réponses multiples
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- Questions fermées sous forme d’échelle

- Questions fermées sous forme LIKLER

4.1.4 L’objectif de questionnaire :
Les raisons de ce questionnaire sont :

- Mesurer la performance des salariés

- Mesurer la motivation des salariés

- Connaitre les sources de motivation des salariés

- Connaitre les meilleurs leviers de la motivation des salariés eux méme

- Connaitre I’impact de la motivation sur la performance sur les salariés eux méme.
4.1.5 Traitements des données :
Pour le traitement des données nous avons utilisé le logiciel SPSS
5 Conclusion du chapitre :
Apres ce chapitre, j’ai réussi a faire une idée générale sur I’entreprise ANAM, ses
principales fonctions, ses politiques relatives aux ressources humaines et son
environnement extérieur. J’ai également expliqué la méthodologie de la recherche que j’ai
menée en présentant les méthodes utilisées, I'échantillon étudié et les différentes approches
adoptées.
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Introduction :

Afin d’avoir une vision globale sur la motivation au sein de I’Agence National des Activités
Miniéres nous avons choisis une étude quantitative sur les salariés par le biais d’un
questionnaire afin de connaitre leurs avis sur la question mais aussi de pouvoir trouver une
relation entre leur motivation et leur performance.

Cette étude nous permettrons de voir si les managers et les salariés sont du méme avis sur la
question ou non et de réepondre a nos hypothéses de recherche.

Ce chapitre est compose de deux section, ou la premiére discute les questions propose par
nos soins dans notre étude quantitative et la deuxiéme annonce les résultats obtenu dans
notre étude .Ensuite, nous avons rassemblé un ensemble des suggestions et des

recommandations qui pourraient étre utiles pour 1’entreprise.
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Section 01 : Présentation et analyse des résultats de la recherche quantitative

1 Analyse des réponses :
1.1  Partiel : Les renseignements sociodémographiques :

- Répartition par sexe :

Tableau 1 : Répartition par sexe

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide masculin 8 36,4 36,4 36,4
féminin 14 63,6 63,6 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 8 : Répartition selon le sexe

Bl masculin
B cmenin

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

L’enquéte a été effectuée sur un échantillon de 22 personnes dont 63,64% sont des femmes
et 36,36% d’hommes. En Algérie les femmes préferent travailler beaucoup plus dans les

endroits fermer comme les administrations



- Répartition par ’Age :

Tableau 2: Répartition par [’dge

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide moinsde25 2 91 91 9,1

ans

25a 35 ans 9 40,9 40,9 50,0

36 a46 ans 7 31,8 31,8 81,8

47 a 57 ans 1 4,5 4,5 86,4

plus de 58 ans 3 13,6 13,6 100,0

Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 9 : Répartition par [’dge

Age des travailleurs

B moin de 25 ans
M5 535 ans
M35 56 ans

B 47 357 ans
Cplus de 58 ans

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS
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Nous remarquons que la majorité des salariés font partie de la tranche entre 25 et 35ans au

taux de 40,91% avec une faible présence des autres tranches d’age et ce nombre important

de jeunes employés constitue un point fort pour ’ANAM qui peut s’appuyer sur son

potentiel humain pour développer des stratégies qui assureront son développement et sa

pérennité.
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- Répartition selon la catégorie socioprofessionnelle :

Tableau 3 : Répartition selon la catégorie socioprofessionnelle

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide cadre supérieur 3 13,6 13,6 13,6
Cadre 11 50,0 50,0 63,6
Maitrise 6 27,3 27,3 90,9
Exécution 2 9,1 9,1 100,0
Total 22 100,0 100,0

Figure 10 : Répartition selon la catégorie socioprofessionnelle

C.Socioprofessionnel

E cadre superieur
M cadre

M maitrise

B exécution

Figure 11 : Répartition selon la catégorie socioprofessionnelle

Nous remarquons une forte présence des cadres avec un taux de 50,00% et 27,27% de
maitrisant et 13,64% des cadres supérieures et seulement 9,09% donc notre échantillon
représente bien les maitrise et les cadres avec un échantillon faible des exécutants qui
représente un grande tranche des salariés de 1’entreprise pour cela 1’étude s’adresse aux

cadres.
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- Répartition selon I’expérience professionnelle :

Tableau 4:Reépartition selon [’expérience professionnelle

Pourcentage  Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Moinsde5ans 6 27,3 27,3 27,3
[5-10 ans] 7 31,8 31,8 59,1
[11-20 ans] 5 22,7 22,7 81,8
[21-30] 2 9,1 9,1 90,9
[Plus de 30 ans] 2 91 91 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

Figure 12 : Répartition selon [’expérience professionnelle

Experience professionnel

B Moins de 5 ans
M (5-10 ans]
B (11-20 ans]
H21-30)

[Plus de 30
Ijans]

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Deux catégories se distinguent dans cette répartition avec un taux similaire de 30,00%,
I’expérience moins de Sans et I’expérience entre 5 et 10ans, cela est témoin sur la politique
de rajeunissement du personnel qui se caracterise par les recrutements et les forts départs
volontaires, ces derniers sont aussi liés a la politique de 1’état algérien de suspendre les

retraites anticipées.
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- Répartition selon le niveau académique :

Tableau 5 : Répartition selon le niveau académique

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide secondaire 1 4,5 4,5 4,5
universitaire21 95,5 95,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 13 : Répartition selon le niveau académique

Niveau acadéemique
E zecondaire
M universitaire

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Nous remarguons que la majorité des répondants soient 95,45% des répondants ont
poursuivies des études universitaires tandis que seulement 4,55% ont arrété leurs études au
secondaire et ont forcément eu des formations professionnelles surtout les exécutants, et il

existe une absence totale des autres niveaux de scolarité.
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1.2 Partie2 La motivation

Q1. Dans une échelle de 0 a 4 quelle est votre degré de motivation actuelle ?

Tableau 6 : Dégrée de motivation des salariés de I’ANAM

Pourcentag Pourcentage Pourcentage

Fréguencee valide cumulé
Valide 1 2 9,1 9,1 9,1
2 3 13,6 13,6 22,7
3 10 45,5 45,5 68,2
4 7 31,8 31,8 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

Figure 14 : Dégrée de motivation des salariés de I’ANAM

Pourcentage

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

Cette question a pour intérét de définir le degré de motivation des salariés. Nous constatons
que presque la moitié des salariés motivé avec un taux de 45,45% des réponses. Nous
remarquons aussi que 13,64% sont peu motive, et 31,82% sont bien motivé et du méme
taux sont tres motivé. Enfin on remarque que juste 9,09% sont sur le bord de la
démotivation.
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Q2. Quelles sont pour vous les sources de motivation majeures ?

Tableau 7 : Les sources de motivation des salariés de I’ANAM

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide *Rémunérations 10 455 455 455

La reconnaissance 1 45 45 50,0

*Les conditions du 8 36,4 36,4 86,4

travail agréables

*La culture de votre 3 13,6 13,6 100,0

entreprise

Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

Figure 15 : Les sources de motivation des salariés de I’ ANAM

Pourcentage
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Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Cette question concerne les facteurs qui motivent les salarié¢s de I’ANAM. Deux facteurs se
distinguent comme les plus importants par leurs taux élevés, le premier est la rémunération
avec 45,45% et le deuxieme facteur est les conditions du travail avec 36,36%, en effets
45,45% des répondants jugent que la rémunération et les conditions de travail sont des
facteurs de motivation qui priment sur les autres critéres. Ensuite un autre facteur vient en

troisiéme place d’importance avec un taux de 13,64%.
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Enfin, nous avons la politique de I’entreprise qui vient en troisieme place avec un taux
respectif de 13,64% des réponses et il est suivi par un autres facteur qui est la
reconnaissance avec taux de 4,55%.Ces réponses montrent que la motivation des salariés
est fortement lié a la politique de rémunération.

Q3.Est-ce que vous cherchez activement un emploi pour travailler ailleurs ?

Tableau 8:la Fidélisation des salariés de de I’ ANAM

Pourcentage  Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Tres d’accord 2 91 91 91
D’accord 2 9,1 9,1 18,2
neutre 6 27,3 27,3 45,5
Pas d’accord 12 54,5 54,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 16 : la Fidélisation des salariés de de ’ANAM

Est-ce que vous cherchez activement un emploi pour
travailler ailleurs ?

&0 |
S0
a0
a0 |
20
10
]

Pourcentage

Trés d' C'accord neutre FPas d'
accord accord

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Cette question nous montre dans quelle mesure les salariés se rapportent a I’ANAM .On
Voit aussi qu’un grand nombre de travailleurs avec taux de 54,55% ne veulent pas
abandonner ou remplacer leur post dans I’ANAM, et cela explique que I’entreprise travail

a preserver ses employes par tous les moyens pour les fidéliser
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Q4.La fidélisation des employes est-il importante dans un contexte de guerre des
talents ?

Tableau 9: L importance de la fidélisation des employés dans le contexte de guerre du

talent.
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumule
Valide Treés d’accord 5 22,7 22,7 22,7
D’accord 10 45,5 455 68,2
Neutre 4 18,2 18,2 86,4
Pas d’accord 3 13,6 13,6 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 17: L’importance de la fidélisation des employés dans le contexte de guerre du
talent.

La fidélisation des employés est-il importante dans un
contexte de guerre des talents ?
S0

40
30
20

Pourcentage

10

o

Trés d' D'accord neutre Fas d'
accord accord

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS
Dans cette question 45,45% des salariés sont d’accord avec la fidélisation .surtout c’est
derniers années 1’ Algérie a eu un probléme de la main d’ouvre qualifiés parce qu’un grand
nombre des compétences dans plusieurs domaine d’activité ont décidé de quitter leur poste

et de migrer I’étranger.
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Q5.Est-ce-que La fidélisation des employés permet de réduire les turn-over ?

Tableau 10 :L’importance de la fidélisation des employés pour réduire les turn-over

Fréquenc Pourcenta Pourcentag Pourcentag

e ge evalide  ecumulé

ValideTres 3 13,6 13,6 13,6

d’accord

D’accord 11 50,0 50,0 63,6

Neutre 6 27,3 27,3 90,9

Pas 2 91 91 100,0

d’accord

Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

Figure 18: L importance de la fidélisation des employés pour réduire les turn-over

Est-ce-que La fidélisation des employés permet de réduire
les turn-over 7
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Trés d' D'accord neutre Fas d'
accord accord

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

Dans cette question, 50,00% des salariés de I’ANAM affirment que la fidélisation des
employés réduire le turn-over. L’ANAM pourra faire usage de leurs compétences et de leur
expérience et par conséquent booster son développement pour éviter cette problématique et
mettre en place des bonnes pratiques pour fidéliser ses salariés.



Q6.Dans quelle mesure étes-vous confiant dans le leadership de cette organisation?

Tableau 11: la confiance des salariés dans leadership de I’ANAM

Fréquenc Pourcentag Pourcentage Pourcentage

e e valide cumulé

Valide Trés d’accord 3 13,6 13,6 13,6

D’accord 9 40,9 40,9 54,5

Neutre 4 18,2 18,2 12,7

Pas d’accord 4 18,2 18,2 90,9

Trés en 2 91 9,1 100,0

désaccord

Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 19: la confiance des salariés dans leadership de I’ANAM

Dans quelle mesure étes-vous confiant dans le leadership
de cette organisation?
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Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS
Cette question a pour I’intérét de définir le degré de confiance des salariés avec le
leadership de I’entreprise. On voit que 40,91 affirme son confiance sur le leadership et le
reste des salariés sont d’un pourcentage plus moins de 50%.alors le leadership dans

I’ANAM est plus élevés car les majorités des salariés sont satisfait.
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1.3 Partie3 Le travail

Q1.Quiels sont les raisons qui vous poussent a travailler ?

Tableau 12 : Les raisons de travail

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide <Le travail me permet 10 45,5 45,5 45,5

de subvenir & mes

besoins.

*Un épanouissement 5 22,7 22,7 68,2

personnel

*Le climat de travail 5 22,7 22,7 90,9

dans I’entreprise

*Parce que vous vous 2 9,1 9,1 100,0

sentez impliquer dans

votre travail

Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

Figure 20: les raisons de travail
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Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Cette question a pour but de définir les raisons qui poussent les salariés de I’ANAM
poursuivre leurs emplois. En premier lieu, une raison se distinguent remarquablement en
premiére place avec un taux de 45,45% des répondants qui vont travailler pour subvenir a
leurs besoins ce qui n’est pas une surprise vue que ¢’est la raison principale du travail et que
la majorité sont aussi motiveé par la rémunération. En deuxieme lieu, le climat de travail se

situe en deuxieme place avec un taux de 34,5%, et il partage cette place avec
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I’épanouissement personnel ; pour étre suivi ensuite respectivement par 1I’implication dans

le travail qui est un taux de 0,09%.



Q2.Le travail constitue selon vous ?

Tableau 13:La perception de travail
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Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide <Une obligation 13 59,1 59,1 59,1
*Un bonheur 3 13,6 13,6 12,7
*Une utilité 6 27,3 27,3 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 21: la perception de travail

Le travail constitue selon vous

B e Une okligation
W« Un bonheur

M« Une utilité

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

Nous remarquons que 59,09% des répondants consideére le travail comme une obligation,

tandis que 27,27% le considere comme une utilité, alors que les 13,64% restants le percoit

comme un bonheur. Et si on revient a la question précédente ou a été révéler que la

majorité des salariés pratiquent leurs travaux pour subvenir a leurs besoins, nous

remarquons que les résultats de la question actuelle confirment les résultats de celle qui la

précédent car quelqu’un qui travail pour subvenir a ses besoins pergoit le travail comme

une obligation.



Q3.Vous sentez vous impliqués dans votre travail ?

Tableau 14 : Implication au travail

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Oui 20 90,9 90,9 90,9
Non 2 9,1 9,1 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 22 : implication au travail

E oui
M rnon

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Nous remarguons que 90,91% des salariés sont impliqués dans leur travail, ce qui est un

bon pourcentage.

74
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Q4.Vous sentez vous autonome dans votre travail ?

Tableau 15:Autonomie au travail

Pourcentage  Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Oui 13 59,1 59,1 59,1
Non 9 40,9 40,9 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 23 : Autonomie au travail

Vous sentez vous autonome dans votre travail

B oui
M non

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS
Les réponses sont presque a égalité avec une légéres avancer sur les répondants par oui
avec un taux de 59,09% contre 40,91% pour les répondants par non. Du coup nous ne
pouvons pas trancher sur I’autonomie des salariés de I’entreprise ANAM car [’autonomie

différe d’une catégorie socioprofessionnelle a une autre et d’un poste a un autre.
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Q5.Qu’est-ce qui vous ferais quitter votre emploi ?

Tableau 16:Raisons possible de quitter /’emploi

Pourcentage  Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide L’immobilisme 6 27,3 27,3 27,3

*Une rémunération plus 7 31,8 31,8 59,1

attractive ailleurs

*Une dégradation dans 5 22,7 22,7 81,8

vos relations, ambiance de

travail

*Un poste plus diversifie 4 18,2 18,2 100,0

Total 22 100,0 100,0

Pourcentage

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 24:Raisons possible de quitter [’emploi
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Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

En ce qui concerne les raisons qui peuvent pousser les salariés a quitter I’entreprise, nous

constatons premiérement avec un taux de 31,82% que les salariés sont intéressés par une

rémunération plus attractive et cela peut se traduire par la monotonie des postes occupeé par

ces répondants.

En deuxiéme place, nous constatons que 27,27% des salariés quittent leur emploie pour un

immobilisme. Ensuite 22,73% quitteront leurs postes a cause d’une dégradation dans ces

relations avec les autres salariés contre 18,18% seulement pour un poste plus diversifié
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1.4 Partie4 Larémunération
Q1.Au vu de votre contribution a I'entreprise et en comparaison du travail fourni par
vos collegues ou salariés extéerieurs a I'association exercant des professions similaires

a la votre, vous vous sentez un peu :

Tableau 17 : Perception de la rémunération

Pourcentage  Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide <Sous-payé 15 68,2 68,2 68,2
*Surpayé 1 4,5 4,5 72,7
*Ni l'un ni l'autre 6 27,3 27,3 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 25:Perception de la rémunération par les salariés
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Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Nous remarquons que 68,18% des répondants se jugent sous-payé en vue de leur
contribution et cela put s’expliquer par la baisse du niveau de vie, tandis que 27,27 %
s’estime étre rémunéré a juste valeur alors que 4,55% estime étre surpayé et ce sentiment

peut s’expliquer par le manque de travail.



Q2.Que pensez-vous du systeme de rémuneration en termes d'équité ?

Tableau 18: Equité du systeme de rémunération

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide <Le systéme de 10 45,5 45,5 45,5
rémunération est
équitable

*Le systeme est 5 22,7 22,7 68,2
inéquitable car il ne

tient pas compte des

disparités entre les

établissements

*Le systéme est 7 31,8 31,8 100,0
inéquitable car il ne

s'appuie pas sur les

compétences de la

personne

Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 26 : Equité du systéme de rémunération
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Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Cette question a pour but de mesurer la perception de 1’équité du systeme par les salariés

de ’ANAM. Premicrement, 45,45% des répondants jugent le systéme est équitable.
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Deuxiemement, 31,82% des salariés jugent le systéme inéquitable car il ne s’appuie pas sur
les compétences de la personne mais sur son dipléme ce qui est tout a fait naturel en vue de
la nature de I’entreprise ANAM qui est une entreprise publique créé par le biais d’une
convention collective qui détermine les échelons et la grille de salaire. Et en troisieme
place, 22,73% des salariés jugent que le systeme est inéquitable car il ne tient pas compte

des disparités entre les établissements.
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Q3.Vous sentiriez-vous plus motivés au travail, si I’on vous propose une hausse de
salaire ?

Tableau 19:Motivation par hausse du salaire

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumule
Valide Oui 14 63,6 63,6 63,6
Non 8 36,4 36,4 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 27:Motivation par hausse du salaire
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M non

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

63,64% des salariés seront motivé si on les propose une hausse des salaires cela confirme
que la rémunération est 1’un des sources le plus important pour motiver les salariés dans

I’ANAM.



81

1.5 Partie5 Les facteurs sociologiques :
Q1.La maniere dont vous étes managé a-t-elle un impact sur votre motivation ?

Tableau 20 : L’influence des manieres de management sur la motivation

Pourcentage  Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Oui 13 59,1 59,1 59,1
Non 9 40,9 40,9 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 28:L 'influence des maniéres de management sur la motivation
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M non

Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

59,09% des répondants jugent que les manieres de management influencent la motivation,

et ceci est un bon pourcentage pour prouver I’impact du management sur la motivation.
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Q2.Comment qualifiez-vous votre relation avec votre supeérieure hiérarchique

Tableau 21:Relation avec le supérieur hiérarchique

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Neutre 5 22,7 22,7 22,7
Bonne 6 27,3 27,3 50,0
Super 11 50,0 50,0 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 29:Relation avec le supérieur hiérarchique
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Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Les répondants ont généralement une bonne relation avec leurs supérieures et nous ne
remarquons aucune dégradation au niveau des relations avec le supérieur hiérarchique au

sein de I’entreprise ANAM pendant la durée du stage.
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Q3.Comment qualifiez-vous votre relation avec vos collegues

Tableau 22: Relation avec les colleges

Pourcentage  Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Tres Mauvais 2 91 9,1 91
Mauvais 2 9,1 9,1 18,2
Neutre 4 18,2 18,2 36,4
Bonne 5 22,7 22,7 59,1
Super 9 40,9 40,9 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 30:Relation avec les colléges
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Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Comme la précédente question, nous remarquons que les répondants ont aussi une bonne
relation avec leurs collegues et nous ne remarquons aucune dégradation de relations, du
coup, nous concluons qu’il n’y a pas de probleémes relationnels au sein de I’ANAM sauf

qu’il y’a des problémes cachées.
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1.6 Partie6 Lien performance-motivation

Q1 .La politique de motivation du personnel influence-t-elle positivement la
performance au sein de votre entreprise ?

Tableau 23 :L influence de la politique de motivation

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide oui 14 63,6 63,6 63,6
non 8 36,4 36,4 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 31: L ‘influence de la politique de motivation
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Source : Etablis par nos soins a 1’aide du logiciel SPSS

63,64 %des répondants jugent que la politique de motivation au sein de 1’entreprise est
efficace, et c’est un bon pourcentage qui prouve ’efficacité des moyens utilisés par
I’entreprise pour motiver ses salariés et c’est ce qui confirme I’hypothése H2: « Les

méthodes de motivation pratiquées par 1’entreprise ANAM sont efficaces



Q2.Dans une échelle de 0 a 4, a quel point vous vous jugiez performant ?

Tableau 24 : Degré de performance des salariés

Pourcentage  Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide 1 2 9,1 9,1 91
2 3 13,6 13,6 22,7
3 10 45,5 45,5 68,2
4 7 31,8 31,8 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 32:Degré de performance des salaries
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Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Nous remarquons que le degré le plus élevé est 3 avec 45,45% des réponses, suivie par le
niveau 4 avec 31,82% et ensuite 2 et 1 avec des taux faibles qui sont respectivement
13,64% et 18,18%. On conclut que les salariés de I’ANAM sont motivés.

85
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Q3.Jugez-vous que la motivation soit un outil pour augmenter la performance au
travail ?

Tableau 25 : Lien performance motivation

Pourcentage  Pourcentage

Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide oui 14 63,6 63,6 63,6
non 8 36,4 36,4 100,0
Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 33:Lien performance motivation
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Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

63,64% des répondants jugent que la motivation a un lien direct sur la performance de
I’entreprise et ¢’est ce qui confirme 1’hypothése H1 : «La motivation des salariés contribue

a I’augmentation de la performance de I’ Agence National Des Activités Miniéres».
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Q4.Quelles améliorations peuvent faire ’entreprise pour accroitre votre motivation ?

Tableau 26 : Meilleurs leviers de la motivation pour les travailleurs de I’ANAM

Pourcentage  Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide eLes pratiques 4 18,2 18,2 18,2

manageriales

«L.a communication 4 18,2 18,2 36,4

interne

*La politique salariale 5 22,7 22,7 59,1

*Une politique de gestion4 18,2 18,2 77,3

des talents

*La formation 5 22,7 22,7 100,0

Total 22 100,0 100,0

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Figure 34: Meilleurs leviers de la motivation pour les travailleurs de ’ANAM
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Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Nous remarquons que 1’amélioration majeure que souhaite les salariés avoir est

I’amélioration de la formation et la politique salariale. En effet avec un taux 22,73% qui
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reflete les insuffisances rencontrer en ce critére qui, une fois améliorer, permettra le salarié
d’étre plus performant et du coup plus motivé et en encore plus performant en résultat.

En deuxiéme lieu, avec un taux de 18,70% les salariés souhaitent avoir plus d’une politique
de gestion des talents, les politiques managériale et I’amélioration de la communication
interne pour étre satisfait de leur travail, et du coup étre plus motiver.

2 Analyse croisée des variables :

Dans cette partie nous essaierons de trouver une relation de causalité entre les deux

variables la motivation et la performance.

2.1 Corrélation entre la motivation et la performance :

Tableau 27 : Corrélation entre la motivation et la performance

La motivation perfolr_riance
La motivation Correlation de Pearson 1 500"
Sig. (bilatérale) ,018
N 22 22
La performant Corrélation de Pearson ,500° 1
Sig. (bilatérale) ,018
N 22 22

*, La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

Le coefficient de corrélation nous montre le degré de ’intensité de la liaison entre la
motivation et la performance. Nous avons conclu que deux variables sont positivement
corrélé « R=0,500 ».

2.1.1 Larégression linéaire :

Pour pouvoir schématiser la relation entre les deux variables par une équation il faudra
analyser la régression linéaire qui nous permettra de mieux comprendre cette liaison. Pour
faire, nous devons choisir une variable dépendante Y qui sera la performance et une variable
indépendante X qui sera le la motivation. Ce qui nous donnera une équation de régression

sous laformede:Y=aX+Dhb
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Quand on procede a 1’analyse d’une régression linéaire sur le logiciel SPSS, il nous fait
ressortir deux tableaux :

Le premier tableau ANOVA nous permet de vérifier I’hypothese (HO) ;

Tableau 28: ANOVA?

Somme des
Modeéle carrés DdlI Carré moyen F Sig.
1 Régression 4,500 1 4,500 6,667  ,018°
de Student 13,500 20 ,675
Total 18,000 21

a. Variable dépendante : La performance
b. Prédicteurs : (Constante), La motivation
Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS
La valeur de Sig est 0,018 est significatif parce qu’il est plus petit que 0,05 (Sig<0.05)
Le deuxiéme tableau nous permettra de comprendre la liaison entre la motivation et la

performance :
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Tableau 29 : Coefficients?

Coefficients non Coefficients

standardisés standardisés Corrélations
Corrélat
Erreur ion
Modéle B standard Béta T Sig. simple Partielle Partielle
1 (Constante) 2,000 ,794 2,518,020
La motivation ,500 ,194 ,500 2,582,018 500 ,500 ,500

a. Variable dépendante : la performance

Source : Etablis par nos soins a I’aide du logiciel SPSS

L’influence de la motivation sur la performance est significative dans notre étude ; le
coefficient de régression est de 0,500 ce qui nous donne 1’équation suivante :

La performance= 0,500*la motivation +2,00
Nous confirmons que la motivation des salariés a un impact sur la performance de
I’entreprise, ce confirme I’hypothése HI1 «La motivation des salariés contribue a

I’augmentation de la performance de I’ Agence National Des Activités Minieres».

2.2 Discussion :

Suite au dépouillement et a 1’analyse des différents résultats, nous remarquons que les
personnels de ’ANAM ont répondu favorablement aux questions concernant les variables
qui portent sur « la motivation et la performance»». Comme on peut dire que la motivation
au travail ne s’explique pas par un seul facteur, malgré la rémunération est trés importante
pour motiver les salariés au travail mais elle n’est pas suffisante, car plusieurs facteurs
interviennent dans la motivation au travail comme (les conditions au travail, I’ambiance au
travail ...etc.) c’est pour cela que Shimon, Gosselin et autres, disent que la motivation au
travail s’explique par une multitude de facteurs particuliers a chaque individu dans , c¢a
confirme notre troisieme hypothése HO3. Il est trés essentiel que 1’Etat et les supérieurs
prennent en compte la motivation de leurs subordonnés afin de permettre a ces derniers de
donner le meilleur d’eux méme et un sentiment d’appartenance pour le bon fonctionnement

de PANAM.
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D’aprés la revue de littérature , la motivation est ce qui explique le dynamisme en matiére
d’orientation ou de persistance du comportement ou elle cherche a traduire les attitudes des
travailleurs qui ne supposant pas seulement qu’ils sont due a cause du comportement
personnel mais influencent par d’autre facteurs soit de I’intérieur ou bien de I’extérieur de
travailleurs lui-méme pour étre au courant avec des conditions du travail au sein de
I’entreprise pour atteindre le bien étre psychologique au travail qui conduire vers la
satisfaction du personnel comme facteur clé pour combler les besoins du travailleur d’un
coté en maticre plaisir d’accomplissement les taches liées au travail avec plus d’autonomie
et d’expectation que les travailleurs sont capables d’accomplir leur travail avec satisfaction
et le bien étre mentale qui conduisent vers 1’attente de I’entreprise est la qualité de travail et
la productivité maximale , la quatriéme question de partie six répondre a ce parole,
FENOUILLET montre que « La motivation suppose non seulement qu’il y ait un motif au
comportement de I’individu mais aussi que ce dernier soit en mesure d’anticiper les effets
de ce comportement s’il se décide a agir »

La communication interne de qualité va permettre de motiver I'ensemble du personnel dans
le sens ou il saura quels sont les enjeux et les objectifs des taches .Du dépouillement et de
I’analyse des résultats, nous remarquons aussi que les personnels de I’ANAM ont répondu
favorablement aux questions portant sur « la formation et la rémunération dans ’atteinte des
résultats ». La mise en place d’un systéme de rémunération permet d’atteindre 1’ objectif visé.
Le systeme de rémunération et de formation du personnel favorisent l'implication de
I'employé dans la réalisation des objectifs de I'entreprise les méthodes de management et les
politiques de la motivation influence la motivation des salariés dans ’entreprise ANAM et
le leadership de I’entreprise joue un grand role pour fidéliser les salariés .on trouve aussi que
la majorité des salariés sont bien motivés au sein de I’ANAM pour cela notre on confirme

hypothese HO2.

Concernant la corrélation entre la motivation et la performance, le coefficient de corrélation
entre ces deux variable est significative R= 0,5 alors il existe une corrélation positive
moyenne entre les deux variables la performance = 0,5 * motivation + 2,00 nous prenons

la position de garder notre hypothése HO1. Le tableau ci-dessous confirme cette corrélation :
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Tableau 30:la corrélation entre la motivation et la performance

La motivation  La performance

La motivation Corrélation de Pearson 1 500"
Sig. (bilatérale) ,018
N 22 22
La performant Corrélation de Pearson  ,500" 1
Sig. (bilatérale) ,018
N 22 22

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

Source : établis par nos soins a I’aide de SPSS

2.3 Synthése des résultats de la recherche quantitative :

La rémunération et les conditions de travail représentent les facteurs motivationnels
les plus importants, suivis par la culture de I’entreprise et la reconnaissance qui
doivent aussi étre pris en considération.

Le niveau de motivation des salariés est bien avec un pourcentage plus élevé des
employés qui sont trés motivés que ceux qui le sont moins.

La majorité¢ des employés de ’ANAM sont d’accord de rester travailler dans
I’entreprise cela montre que I’entreprise cherche a travailler pour préserver ses
salariés et s efforce de les fidéliser pour éviter les problémes liés au turn-over ou a
des changements de lieu de travail.et plus les majorités des travailleurs sont satisfaite
au leadership de I’entreprise pour ¢a ils sont fidele pour elle.

La majorité des salariés est impliqués au travail et considerent le travail comme un
besoin.

La moitié se sent autonome tandis que I’autre moitié ne 1’est pas et cela peut différer
selon le poste occuper.

La majorité des salariés quitteront leurs emplois pour une rémunération plus
attractive ou pour I’immobilisme.

La majorité des salariés se sentent sous-payeés, ils jugent le systéme inéquitable pour
diverses raisons, et ils seront motivés par une hausse de salaire.

Les méthodes de management et la politique de motivation influence la motivation

des salariés, et les relations entre collégues et supérieures sont généralement bonnes.
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- Le degré de la performance des salariés est bonne ce qui veut dire que les salariés
font le travail qu’on attend d’eux sans plus ni moins.
- La motivation a un impact moyen sur la performance des salariés et peut se résumer
en cette équation :  La performance= 0,500*la motivation +2,00
- Lapolitique salariale et la formation sont les facteurs les plus importants & améliorer
pour accroitre la motivation des salariés dans I’ANAM.
Nous remarquons que la motivation des salariés est bonne, cela peut étre expliqué par la
bonne condition de travail au sein de ’entreprise, 1‘efficacité des méthodes management
pour influencer la motivation et le nombre de formations important qui permettent au salarié
d’évoluer et la relation super entre les travailleurs et managers.
Mais, contrairement a nos attentes apres notre étude quantitative avec les travailleurs, la
rémunération n’est pas si importante comme nous le pensons autant que source de
motivation. En effet, elle reste une source majeure de motivation mais les salariés donnent
de I’importance aussi a d’autres facteurs tel que les conditions de travail, la reconnaissance,
dont ’entreprise doit miser sur pour accroitre la motivation au vu de ses moyens limité en
termes de rémunération.
Le niveau de motivation refléte presque le niveau de performance, car comme nous 1’avons

prouvé la motivation a un impact sur la performance.

2.4 Suggestions et recommandations :
Suite a notre travail de recherche quantitatif et ses résultats, nous avons pu constater quelques
déficits dans la politique motivationnel de ’entreprise dont nous avons expos¢ dans les
syntheses de recherche, et nous avons souhaité proposer quelques suggestions pour répondre
efficacement a ces problemes qui forment des obstacles pour le développement de
I’entreprise en se basant sur les recommandations proposer par les salariés de 1’échantillon
et les managers et sur notre acquis de notre formation a ’ENSM. Les améliorations que nous
souhaitons proposé sont :

- Former les cadres sur la motivation afin qu’ils puisse dévelloper des stratégies

de motivation plus efficaces :

Suite aux résultats de questionnaires, nous avons remarqué une certaine incomprehension de
la part des managers dans les facteurs qui influencent la motivation des salariés, et du coup
ils ne peuvent pas élaborer des politiques motivationnels qui répondent aux attentes des
salariés. De ce fait, I’entreprise doit former ses managers en termes de motivation et des
nouvelles méthodes de management afin qu’ils comprennent mieux leurs subordonnées et

leurs attentes.
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- S’appuyer sur ’intelligence artificielle des ressources humaines :
La pandémie de Covid-19 nous a donné I’opportunité de faciliter les moyens de travailler a
distance. L’entreprise peut prendre en compte 1’utilisation de ces outils dans les ressources
humaines ce qui 1’aidera a I’avenir a recruter, former et mesurer la performance de
I’entreprise et ces salariés, car I’intelligence artificielle aidera 1’entreprise a prendre des
meilleurs offre d’emploi en rependant plus rapide et pour la raison de chasser les talents et
les compétences.

- Attribuer un lieu de repos a I’intérieure de ’entreprise :
C’est un moyen qui aide le travailleur a retrouver son activité afin qu’il puisse a accomplir
leur travail. Un foyer peut étre fourni au sein de I’ANAM.
En plus des facteurs de confort, I’entreprise peut prévoir des déplacements organisés pour
les salariés entre eux afin de renforcer les liens, notamment avec les responsables et de
s’¢loigner la pression de travail.

- Se focaliser sur les méthodes non-tangibles de la motivation tel que la

reconnaissance, le leadership, I’esprit d’équipe pour accroitre la motivation :

La rémunération des salariés qui est médiocre par rapport au niveau de vie du citoyen
algérien, et puisque I’entreprise ne peut accroitre la rémunération sur le court terme elle doit
se focaliser sur les méthodes non tangibles dites psychologiques pour accroitre la motivation
de ses salariés. En effet, les salariés donnent plus d’importance a la reconnaissance que les
avantages sociaux par exemple, et I’entreprise peuvent exploiter ce terrain pour accroitre sa

performance.

2.5 Conclusion du chapitre :

Ce chapitre résume notre étude de terrain, nous avons pu retenir les informations basiques
sur la motivation des salariés de I’ Agence National de Activités Miniéres et la maniere dont
elle est gérée. Nous avons remarqué une certaine différence en ce qui concerne la
compréhension du sujet entre managers et salariés et cela peut affecter la motivation de ses
derniers car les managers ne sont pas vraiment au courant des attentes des salariés. Enfin
nous avons pu ressortir une équation reliant performance et motivation qui ne peut étre
géneralisé a cause de la nature qualitative du sujet, mais elle nous oriente sur la nature de

I’impact de la motivation des salariés sur la performance de 1’entreprise.
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L’objet de cette recherche s’est porté sur I’impact de la motivation des salariés sur la
performance de I’entreprise. La motivation est une force qui agit sur I’individu pour lui
permettre de donner plus d’efforts. Au travail, un employé motiveé, est un employé qui est
impliqué dans son travail et qui essaie de donner le meilleur de lui-méme. Les leviers de la
motivation sont divers et sa relation avec la performance est sujet de plusieurs recherches
scientifiques a cause de la complexité et de la nature qualitative de cette relation.
Néanmoins, les différentes recherches convergentes vers le fait que la performance est la
somme de plusieurs critéres dont la motivation fait partie. Les recherches scientifiques
continueront de s’étaler sur ce sujet car cette relation est loin d’étre expliqué, d’ou le sujet
de notre recherche. Les résultats de la recherche nous ont permis de connaitre I’avis des
salariés et des managers sur la question d’étude. Nous avions pu connaitre les méthodes
utilisées pour motiver les salariés au sein de ’entreprise ANAM, et connaitre leurs
efficacités auprés des salariés. Nous avions pu aussi connaitre I’impact de ses méthodes de
motivation sur la performance de I’entreprise et étudier la nature de ce lien. La motivation
provoque un impact direct sur la performance d’apres 1’affirmation des salariés lors de la
troisieme question de la sixiéme partie du questionnaire ou 63,6% des salariés affirmer la
présence d’un lien entre la motivation au travail et la performance de I’entreprise, ce qui
nous amene a affirmer I’hypothése H1: «La motivation des salariés contribue a
I’augmentation de la performance de I’ Agence National Des Activités Minieres.».
L’efficacité de la politique motivationnels est affirmée par les salariés ou on trouve 59,09%
des répondants sur la premiére question de la cinquieme partie du questionnaire ont affirmé
que la politique de motivation actuelle influence positivement la performance de
’entreprise ce qui nous ameéne a affirmé 1’hypothése H2 : «Les outils de la motivation
utilisés par I’Agence National Des Activités Minieres sont efficaces. » mais de nombreuses
améliorations peuvent étre apporté sur ce sujet.

D’aprés la deuxiéme question de la sixiéme partie du questionnaire, les employés sont
moyennement performant avec un pourcentage de 45,45% par rapport aux politique
motivationnelle participer par I’ANAM, ce que nous avons pu confirmer lors de 1I’équation
de la régression que nous avons pu établir a partir des résultats de la premiére question de
la deuxiéme partie et la deuxiéme question de la sixiéme partie du questionnaire et cette
équation est la suivante :

La performance= 0,500*la motivation +2,00
Cet impact moyen implique que la motivation n’est pas la seule variable qui cause une

hausse de performance des salariés mais elle représente la moitié de cet impact ce qui



98

prouve son importance pour la performance des salariés particuli¢rement et de I’entreprise
globalement et cela nous ameéne a affirmer I’hypothése H3 : « La motivation n’est pas le
seul facteur qui augmente la performance de 1’entreprise. »

Les hypothéses étant affirmées, nous pouvons alors répondre a notre problématique
principale en affirmant que la motivation représente un levier pour la performance de
I’entreprise.

Cette ¢tude nous tenait a coeur a cause de I’importance du facteur humain. Nous avions
beaucoup appris sur la motivation des salariés et son impact sur la performance de
I’entreprise en générale, ce qui va nous étre d’un grand apport lors de notre future carriere
de manager.

Ce sujet de recherche nous a permis de relever un réel défi, puisqu’il a été traité plusieurs
fois auparavant et nous devions apporter un plus et une valeur ajoutée concernant ce sujet
d’étude. Nous avons pris a cceur ce grand challenge afin de réussir convenablement notre
recherche. Les résultats de notre recherche doivent étre pris avec considération, nous ne
pouvons les généraliser car 1’étude a été faite sur une seule entreprise publique et en
connaissant la nature complexe de la motivation et de son lien avec la performance de
I’entreprise, la généralisation des résultats nécessite d’autres études sur plusieurs
entreprises de secteurs publique et privé, des entreprises regroupant des salariés de
multiples nationalités et des entreprises dans diverses pays. Pour conclure, la motivation et
son lien avec la performance de I’entreprise est un concept complexe a expliquer nécessite
des recherches permettront d’établir des outils qui causeront un développement fructueux

et qualitatif des entreprises.
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ANNEXES 01 : QUESTIONNAIRE
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République Algérienne Démocratique et Populaire

Ministere De L'Enseignement ’
s o= » w CITERN .
Supérieur ” raladl Gl g Aadl anladl) 5 ) 39

Et de la Recherche Scientifique
Al 2J ,"*‘_Ww‘. "_

Ecole Nationale Supérieure de e BNt s
Management

management

Koléa

Questionnaire :

Cher(e) monsieur /madame,

Dans le cadre de notre travail de recherche qui consiste en I’élaboration d’un mémoire de fin d’étude pour
I’obtention d’un mastére fin cycle en management des ressources humaines a 1’Ecole National Supérieure de
Mangement (ENSM), je souhaite vous soumettre ce questionnaire dans le but d'avoir certaines réponses dont le
théeme porte sur :

«L’impact de La motivation des salariés sur la performance de I’entreprise »

Par ailleurs, ce questionnaire est anonyme, nous vous assurerons que toute information transmise sera
confidentielle et que son usage est strictement d’ordre scientifique et pédagogique.

L’intéressé : MAHREZ YAHIA
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Partie 1 :
1. Sexe:
Homme femme
2.4age:
Moins de 25 [25-35] [36-46] [47-57] [plus de 58
ans ans]
3. Catégorie socioprofessionnel :
Cadre supérieur Cadre Maitrise Exécution
4. Expeérience professionnel :
Moins de 5 ans | [5-10 ans] [11-20 ans] [21-30] [Plus de 30
ans]

5. Niveau académique :

Moyen

Secondaire

Universitaire




Partie 2 : la motivation et la fidélisation

6. Dans une échelle de 0 a 4 quelle est votre degré de motivation actuelle

106

0 1 2

3

7. Quelles sont pour vous les sources de motivation majeures ? (\Vous pouvez choisir

plusieurs réponses)

La reconnaissance.

Les avantages annexes du travail.

Oooooooo

La culture de votre entreprise

Rémunérations et avantages d’ordre financiers.

Accords d’entreprise, convention collective avantageuse.

Les missions que vous effectuez quotidiennement (Votre travail en lui-méme).
Les conditions du travail agréables dans lesquelles vous effectuez votre activité.

Questions

Tres
d’accord

D’accord

Neutre

Pas
d’accord

Trésen
désaccord

Est-ce que vous cherchez activement un emploi
pour travailler ailleurs ?

La fidélisation des employés est-il importante
dans un contexte de guerre des talents ?

10

Est-ce-que La fidélisation des employés permet
de réduire les turn-over ?

11

Dans quelle mesure étes-vous confiant dans le
leadership de cette organisation?
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Partie 3 la perception du travail

12. Quels sont les raisons qui vous poussent a travailler :

Le travail me permet de subvenir a mes besoins.

Un épanouissement personnel.

Le climat de travail dans I’entreprise.

La reconnaissance de votre supérieure.

Parce que vous vous sentez impliquer dans votre travail.
Autre.

13. Le travail constitue selon vous :

[0 Une obligation.
0 Un bonheur.
0 Une utilité.

O] Autre.

14. Vous sentez vous impliqués dans votre travail ?

O Oui
O Non

15. Vous sentez vous autonome dans votre travail ?

O Oui
O Non

16. Qu’est-ce qui vous ferais quitter votre emploi ?

O L’immobilisme (sentiment de ne pas évoluer).

I Une rémunération plus attractive ailleurs.

[0 Une dégradation dans vos relations, ambiance de travail.

I Un poste plus diversifié, proposant des challenges plus intéressants.
I Autre.

Partie 4 : La rémunération
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17. Au vu de votre contribution a I'entreprise et en comparaison du travail fourni par vos
collégues ou salariés extérieurs a I'association exercant des professions similaires a la
vOtre, vous vous sentez un peu :

[0 Sous-payé (j’effectue un travail plus qualitatif ou plus important en quantité).

[0 Surpayé (je fournis moins d'effort).

[ Ni I'un ni l'autre j’estime étre rémunéré avec justesse au vu de ma contribution.
18. Que pensez-vous du systéme de rémunération en termes d'équité :

[0 Le systéme de rémunération est équitable car il garantit une égalité de traitement
entre les salariés exercant la méme profession en termes de rémunération et de
déroulement de carriere.

[0 Le systéme est inéquitable car il ne tient pas compte des disparités entre les
établissements (charge de travail supérieure, conditions de travail différentes...).

[0 Le systéme est inéquitable car il ne s'appuie pas sur les compétences de la personne
il est axé uniquement sur son dipléme, niveau d'étude.

[ Le systéme n’est pas équitable car il ne tient pas compte du niveau d'efforts fournis
dans l'atteinte des objectifs de I'activité que j'exerce.

20. Vous sentiriez-vous plus motivés au travail, si I’on vous propose une hausse de salaire
?

O Oui
1 Non
Partie 5 : les facteurs sociologiques

21. La maniére dont vous étes managé a-t-elle un impact sur votre motivation :
O Oui
1 Non

22. Comment qualifiez-vous votre relation avec votre supérieure hiérarchique :

Trés Mauvais | Mauvais Neutre Bonne Super

23. Comment qualifiez-vous votre relation avec vos collegues :

Trés Mauvais | Mauvais Neutre Bonne Super

Partie 6 : lien entre la motivation et la performance

24. La politique de motivation du personnel influence-t-elle positivement la performance
au sein de votre entreprise?

O Oui
O Non



25. Dans une échelle de 0 a 4, a quel point vous vous jugiez performant :
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0

1

2

3

26. Jugez-vous que la motivation soit un outil pour augmenter la performance au travail ?

27.

O Oui
O Non

Si oui, quel impact a-t-elle sur votre performance au travail ?

Quelles améliorations peuvent faire 1’entreprise pour accroitre votre motivation ?

OoooooOooOon

Autre.

Les pratiques manageériales.

La communication interne.

La politique salariale (Primes, rendements, ...etc.).
Une politique de gestion des talents.

La formation.

La digitalisation.

Un programme de responsabilité sociale (RSE).
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ANNEXE 02 :
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