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RESUME

La qualit¢ de vie au travail est devenue le centre d’intérét des managers pour le
développement et 1’épanouissement du personnel. L’objectif de notre étude est de mesurer
I’impact de la qualité de vie au travail sur la motivation des employés. Pour ce faire, nous
avons choisi une approche quantitative fondée sur le questionnaire a I’aide de 1’observation
directe et de I’entretien semi-directif, au niveau de SARL SADID.

Les résultats montrent que la qualité de vie au travail a eu un impact positif significatif sur
la motivation des employés par le biais des conditions de travail, tandis que d’autres
déterminants tels que I’organisation de travail et I’équilibre (vie professionnelle /vie
personnelle) n’ont pas d’impact sur la motivation des employés. En méme temps, la qualité
de la vie professionnelle a un impact indirect et faible sur le roulement du personnel par le
biais de la motivation du personnel.

Mots-clés : qualité de vie au travail-motivation des employés - équilibre vie personnel/
travail - I’organisation de travail - les conditions de travail — I’intention de roulement.

ABSTRACT

The quality of work life has become a central concern of managers for the development and
fulfilment of staff. The purpose of our study is to measure the impact of quality work life on
employee motivation. We have conducted a quantitative study on SARL SADID Company
based on a questionnaire, with the help of direct observation and semi-structured interview.

The results reveal that quality of work life has a significant positive impact on employee
motivation through work conditions, while other determinants such as work organization
and balance (work and family life) had no impact on employee motivation. Meanwhile,
quality of work life has an indirect and low impact on turnover intentions through employee
motivation.

Key-words: quality of work life - employee motivation — balance (work/personal life) -
work organization - work conditions - turnover intentions.
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INTRODUCTION GENERALE



“Pour conquérir le marché, vous devez d'abord conquérir votre environnement de
travail. ”-Doug Conant, hommes d’affaires américain - Ancien Président de la Campbell Soup

Company

Dans un monde porte par la digitalisation et un environnement fortement concurrentiel, plus
que jamais, les organisations dépendent du plus ancien atout de notre civilisation : le capital
humain. Ainsi, comme 1’explique Larry Page, cofondateur de Google, la pérennité d’une
organisation a long terme ne dépend que d’un seul parametre : son capital humain. 11 est
alors naturel de s’intéresser a la fonction en charge du capital humain dans I’entreprise qui

est la gestion des ressources humaines. (Barabel et al, 2017).

La gestion des ressources humaines s’intéresse non seulement sur le recrutement, le
développement, et le maintien des employés, mais aussi sur le bien-étre, le climat de travail,

et la satisfaction du personnel.

La Qualité de Vie au Travail (QVT) a ete définie comme « la qualité de la relation entre les
salariés et I'environnement de travail global ». La QVT s'intéresse au climat de travail global,
et & l'impact sur le travail et les personnes, ainsi qu'a l'efficacité de I'organisation. A notre
époque, la qualité des apports humains est le plus grand atout de toute organisation. Le
maintien de la qualité de ces apports humains passe par le maintien parfait de la qualité de
vie au travail. (Bharathi et al, 2011)

La qualité de vie au travail a un impact trés spécifique sur la performance, le bien-étre, le
roulement et ’engagement des employés. C’est une question au-dela des effets de mode qui
fait de la qualité de vie au travail un véritable sujet d’intérét pour les dirigeants, non pas pour
des pulsions communicatives ou humanistes, mais pour des raisons stratégique. (Barabel et
al, 2017).

Depuis I’apparition du Covid-19 en 2020, les entreprises subites des risques comprennent
I’insécurité au travail, le mal-étre professionnel, et la démotivation des salariés. Ces risques
affects non seulement la santé physique et mentale des collaborateurs, mais aussi affecte
¢galement la stabilit¢ de I’entreprise a cause d’un taux de turnover élevé, et la faible
productivité, ainsi des codts supplémentaires. A la lumiére de ces changements, les employés
sont de plus en plus désireux de travailler dans des environnements professionnels porteurs
de sens et de valeurs, qui leur procurent le bien-étre et la reconnaissance, tout en préservant
leur santé et leur qualité de vie, d’ou vient I’importance de s’intéresser au sujet de la qualité

de vie au travail et la motivation au travail.



Notre étude a pour but de mesurer I’impact de trois dimensions de la qualité de vie au travail
qui sont : la conciliation entre vie professionnelle et personnelle, I’organisation de travail, et
les conditions de travail sur la motivation des employés de SADID, ainsi I’impact indirect

de la qualité de vie au travail sur I’intention de roulement a travers la motivation au travail.

Dans cet ordre d’idées, notre recherche s'articule autour de la question suivante:

« Quel est 'impact de la qualité de vie au travail sur la motivation des employés de

I’entreprise SARL SADID ? »

De cette question principale découle les sous-questions suivantes :

S/Q1 : Ya-t-il un effet de I’équilibre travail-famille sur la motivation des employés de
SADID ?

S/Q2 : Est-ce que I’absence d’une bonne organisation du travail influence la motivation des

employés de SADID?

S/Q3 : Les conditions de travail ont —elles des répercussions sur la motivation des employés
de SADID ?

S/Q4 : Peut-on réduire I’intention de roulement par une bonne qualité de vie au travail grace

a la motivation des employés de SADID?

Pour répondre aux questions précedentes nous nous sommes bases sur les hypothéses suivantes :

L’hypothése principale :

HO : Il n’existe pas une corrélation statistiguement significative entre la qualité de vie au travail

et la motivation au niveau égal a 0,05

H1 : Il existe une corrélation statistiquement significative entre la qualité de vie au travail et la

motivation au niveau égal a 0,05



Les hypothéses :

Hypothése 1 : Il existe une corrélation statistiquement significative entre I’équilibre travail-

famille et la motivation au niveau égal a 0,05.

Hypothése 2 : 1l existe une corrélation statistiquement significative entre I’organisation de

travail et la motivation au niveau égal a 0,05

Hypothese 3 : Il existe une corrélation statistiquement significative entre les conditions de

travail et la motivation au niveau égal a 0,05

Hypothese 4 : Une bonne qualité de vie au travail réduit I’intention de roulement grace a la

motivation des employés au travail.

La qualite de vie au travail est un sujet d’actualité qui joue un réle trés important pour
maximiser la production, le bien-étre et la motivation des employés, établir une bonne image
de marque sur le marché national ou international, et méme améliorer I’économie de
I’entreprise. Afin d’augmenter la prise de conscience des managers sur I’importance de la
qualité de vie au travail et pour déterminer la réalité du terrain quant au qualité de vie au
travail des entreprise algériennes. Nous avons choisi d’étudier le cas de I’entreprise
algérienne de commerce international SARL SADID spécialisé dans 1’importation et la
distribution du matériel médical et de I’équipement des laboratoires d’analyses médicales
dans le but de démontrer que la qualité de vie au travail est un levier de motivation,
d’engagement, et de maintien des employés. Apres avoir essayé plusieurs tentatives on a
enfin trouvé une entreprise qui a accepté de nous accueillir et nous a facilité la réalisation de
notre études par fournir tout ce que nous avions besoin dans le but de réussir notre mémoire

de fin d’étude. Ce sont les raisons pour laquelle nous avons choisi cette entreprise.



Les objectifs de I’étude :

L'objectif principal de cette étude est de savoir dans quelle mesure la qualité de vie au travail
contribue a la motivation des employés, et de cet objectif principal se découlent les objectifs

suivants :

- Définir et distinguer la qualité de vie au travail aux autres concepts, et I’identification de
ses déterminants, en plus d’identifier les théories, les définitions, les typologies et les

facteurs de la motivation.

- Analyser trois dimensions de la qualit¢ de vie au travail (L’équilibre vie/travail,
I’organisation de travail, les conditions de travail) et leur role efficace dans I'éveil des

motivations des travailleurs.

- Déterminer I’effet indirect de la motivation issue de la qualité de vie au travail élevé sur la

réduction de I’intention de roulement des employés.

- Présentation des résultats concrets sur la qualité de vie au travail dans I’entreprise privée

SARL SADID.

Pour atteindre nos objectifs, nous avons choisi une approche quantitative basée sur le
questionnaire, qui est I’outil principal de notre étude. Pour faire de ce dernier un succes, nous
avons considéré gue nous devrions recueillir suffisamment d’informations sur 1'état social
de I’entreprise d’accueil a travers notre utilisation au début de notre étude des outils de

soutien, tels que l'observation directe et ’entretien semi-directif.

Les résultats de cette recherche vont servir les directions de ressources humaines a mener
des actions d’amélioration de I’environnement de travail du coté managériale, et du coté
académique, fournir plus d’information et de connaissance sur le sujet de la qualité de vie

au travail.



Le modéle d’analyse :

Ce modele montre les relations d’hypothéses entre les dimensions de la variable

indépendante : la qualité de vie au travail (équilibre entre vie professionnelle et personnelle,

I’organisation de travail, les conditions de travail) et la variable dépendante : la motivation

au travail, mesurer par trois indicateurs (I’engagement, I’implication, I’intention de

roulement)

Figure 1 : Le modéle d’analyse

La Qualité de vie au travail :

[ D1 : Equilibre vie professionnelle/personnelle }

—

[ D2 : L’organisation de travail

-

[ D3 : Les conditions de travail

Source : Elaborer par nous-méme

H1

/

H2
//v

H3

~> La Motivation au travail :

I11-L’engagement
12-L’implication

H4

13- L’intention de roulement

Nous avons organisé notre travail autour de deux chapitres, le premier chapitre dédié au

cadre théorique, ce dernier est divisé en deux sections, la premiere section pour la revue de

littérature et le cadre conceptuel la deuxieme section pour le cadre méthodologique. Le

deuxiéme chapitre consacré au cadre empirique qui comprend le contexte organisationnel,

la présentation et la discussion des résultats obtenus.




CHAPITRE 1 : CADRE THEORIQUE



SECTION 01 : Revue de Littérature et Cadre Conceptuel

1. Revue de Littérature

1.1 L’histoire de la qualité de vie au travail

L’histoire de la qualité de vie au travail remonte au 1928 avec la naissance de 1’école des
relations humaines par le sociologue (Elton Mayo), en réaction a I’excés du taylorisme qui

a négligé ’aspect psychosociologiques de 1’humain.

Dans le méme contexte, (Bourdu, Péretié, Richer, 2017, P26), indiquent que les
expérimentations >’ Hawthon Works *° mené par Elton Mayo dans I'usine de la Western
Electric Company, expliquent ’impact des facteurs psychologique, plus précisément le
sentiment de reconnaissance qui refléte le besoin de I’individu d’étre validé dans le lieu de

travail.

Avant de parler sur le concept de qualité de vie au travail, (Senthil Kumar.N et al, 2011)
dans leur article évoquent que par la suite, la législation promulguée au début du XXe siecle
pour proteger les employés contre les accidents du travail et éliminer les conditions de travail
dangereuses, suivi du mouvement de syndicalisation dans les années 1930 et 1940 etaient
les premiéres étapes. L'accent a été mis sur la sécurité de I'emploi, en raison du processus

sur le lieu de travail et de la situation économique gains pour les travailleurs.

(A.Valizadeh, J.Ghahremani, 2012) ont cité dans leur article que la qualité de vie au travail
a d'abord été inventée en Europe dans les années (1959-1950), et s'est formée sur la base des
recherches d'Eric Trist et al, a l'université de Tavistock, & Londres, dans le domaine des
relations humaines. Cette étude examine les dimensions techniques et humaines de
l'organisation et évalue les relations entre elles, ce qui a créé des systemes technico-sociaux
liés & la conception des emplois, qui aujourd'hui aux Etats-Unis couvriront la plupart des

actions lié a la QVT.

(Brillet, Sauviat, Soufflet, 2017, p92) de 1960 au 1970, la QVT était associé aux conditions
de travail, ou le centre d’attention était sur les conditions matériclles de travail (bruit,

chaleur, lumiére...).

(Bourdu, Péretié, Richer, 2017, p27) indiquent que 1’appellation « quality of working life »
a été utilisé pour la premiére fois en 1972 lors de la conférence internationale d’ Arden House

aux Etats-Unis.


https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Franck-Brillet--41930.htm
https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Isabelle-Sauviat--106087.htm
https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Emilie-Soufflet--704549.htm

La création de I’Anact en 1973 et I’accord signé en 1975 sur les conditions de travail
affirment que « I’amélioration des conditions de travail est ’un des principaux problémes

sociaux de notre époque ». (Brillet, et Al. 2017, p92)

De 1980 a 2000, la QVT fait I’objet d’une considération contingentée par 1’impact du
chomage de masse. En effet, ’accés a ’emploi comme son maintien sont placés au cceur des
négociations sociales, faisant de la notion de RPS une question essentielle de I’époque.

(Brillet, et Al. 2017, p92)

L’année 2013 a connu I’institutionnalisation du concept QVT en France par ’accord national
interprofessionnel (ANI) dans le but de favoriser et améliorer la qualité de vie au travail, le
bien-étre au travail, ainsi I’égalité professionnelle au sein de I’entreprise. (Liberi et al. 2018,
p256)

1.2 Les théories de la Motivation

Le concept de la motivation apparait pour la premiere fois comme objet de recherche par les
psychologues, Tolman (1932) et Lewin (1936), et dans le domaine de Management et
I’organisation de travail en trouve Taylor et Mayo qui ont mis I’accent sur I’importance de
la motivation de I’homme dans le lieu de travail. Par la suite, plusieurs travaux théoriques

ont vu le jour a ce sujet, et le concept de motivation au travail a eu multiple explications.

Frederick Taylor et son organisation scientifique de travail a porté quelques germes de base
pour les futures théories de motivation, elle a pour but d’augment¢ le rendement des ouvriers
par rendre la rémunération individuelle et proportionnelle a la production effective de chaque
ouvrier.(M. Barabel, O. Meier, T. Teboul, 2013, p147)

On constate que Taylor considére dans la lignée de sa théorie que I’homme n’est motivé que
par le salaire au rendement qui permet d’un coté de satisfaire ces besoin, et d’un autre coté
comme un moyen d’augmenté le volume et I’efficacité de la production et par conséquence

la richesse de I’entreprise.

Elton Mayo a remis en question 1’approche taylorienne qui ne prend en considération que
les techniques matérielles en négligent le facteur humain. Les résultats de 1’étude réalisé
aupreés des ateliers Hawthorne du western Electric Company montrent que I’amélioration de
I’éclairage augmente la productivité, mais en méme temps 1’absence de ces améliorations
ne fait pas baisser la productivité. Ensuite, des nouvelles expérimentations qui portent sur la

large transformation des conditions de travail, on était la cause de découvert de « [’effet


https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Franck-Brillet--41930.htm
https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Franck-Brillet--41930.htm
https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Michel-Barabel--41935.htm
https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Olivier-Meier--4923.htm
https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Thierry-Teboul--95225.htm
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Hawthorne », qui est une conséquence de la prise en compte des éléments psychosociaux
lors de ’expérimentation. Par cette expérience Mayo et son équipe ont constatés que la
productivité des ouvriers de I’atelier témoin augmente sans amélioration des conditions de

travail. (Jean-Michel Plane, 2019, P66, 67)

Cette étude démontra que la motivation des ouvriéres est fondée sur des facteurs
psychosociaux. La participation dans une expérience refléte ’intérét apporté par les
chercheurs a leur travail et a créé un sentiment d’estime de soi, de la reconnaissance, et ainsi
la cohésion qui ont été des éléments, plus motivante que 1’amélioration matérielle des

conditions de travail.

Abraham Maslow distingue cinq types de besoins. Ces besoins s’ordonnent selon une
hiérarchie: (C. Louche, 2019, p92)

1-Besoin psychologique élémentaire: sont au plus bas de la hiérarchie par exemple se

nourrir, boire, dormir...
2-Besoin de sécurité : étre protéger du danger, menace, sécurité de I’emploi.

3-Besoin d’affection et d’appartenance : releve la dimension sociale et le sens

d’appartenance a un groupe.
4-Besoin d’estime : 1’estime de soi, reconnaissance par 1’autrui.

5-Besoin de réalisation de soi : Réside au sommet de la pyramide des besoins, ¢’est le besoin

de s’accomplir personnellement.

En conséquent, selon Maslow, les motivations d’une personne résultent de I’insatisfaction
de certains de ses besoins, lorsqu’il arrive a les satisfaire une nouvelle classe des besoins

apparait comme une nouvelle motivation.

Clayton Alderfer a développé une seconde théorie des besoins, la théorie ESC, ou il a

redécoupé les 5 besoins de Maslow en 3 besoins : (C. Louche, 2019, p93)

1-Les Besoins existentiels (E) : correspond aux besoins physiologique et de la sécurité de la

pyramide de Maslow.

2-Les besoins de sociabilité (S) : correspond au besoin d’appartenance et d’estime de soi

définir par Maslow.

3- les besoins de croissance (C) : se rapproche du besoin de réalisation de soi.


https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Jean-Michel-Plane--65890.htm
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Contrairement a Maslow, Alderfer démontre qu’il n’existait pas d’hiérarchie entre les
différents types de besoins, il peut y avoir dominance d’un besoin sur un autre, et que la

motivation dépend de I’intensité de besoin.

Frederick Herzberg a devisé les facteurs lié & la motivation en deux catégories, facteurs
d’insatisfaction, et facteurs de satisfaction. Les facteurs d’insatisfaction concernent
I’environnement de travail, et les facteurs de satisfaction sont relatifs au contenu du travail.
L’absence des conditions de travail favorable démotive les collaborateurs, mais la prise en
considération de ces derniers ne provoque pas nécessairement la motivation. De plus,
Herzberg pense que la vraie motivation est intérieure (motivation intrinséque), et que la
motivation stimulé par les pratique de ’entreprise (motivation extrinséque) est limitée, une
fois s’est consommé, il faudra une nouvelle source d’énergie. Dans ce cas, 1’efficacité de la
politique de motivation dépond de sa capacité de durée a long terme. (M. Aguilar, 2016,
p40-43)

Victor Vroom fondateur de la théorie VIE (valence, instrumentalité, expectation), cherche
a travers sa théorie a expliquer la motivation de I’homme par une modélisation mathématique
du comportement. Selon vroom la motivation au travail est affecté par trois acteurs : (F.
Fenouillet, 2017, p87, 88)

Expectation (E) : La relation entre 1’effort donné et la performance.
Instrumentalité (1) : La relation entre le niveau de performance et les résultats.

Valence (V) : Represente la valeur affective qui se traduire en attirance ou répulsion par une

émotion tierce.

Pour la modélisation de la motivation au travail (M) Vroom a proposé I’équation suivante :
M=V xIxE

Les trois facteurs ne doit pas étre nul sinon les résultats de la force de motivation sera nulle.

John Stacey Adams a développé la théorie de I’équité, elle consiste sur le fait que le
travailleur va comparer en permanence les conditions de son travail avec celle de 1’autrui, la
conclusion de cette comparaison lui permet d’ajuster la source de tension en fonction des
possibilités offerte par la situation. Pour Adams, la motivation vient d’un sentiment
d’iniquité constaté par une analyse. Donc il va essayer de réduire ce sentiment d’injustice, il

utilise les ratios suivants dans ses comparaisons:(Fabien Fenouillet, 2017, p92-94)


https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Micha%C3%ABl-Aguilar--704447.htm
https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Fabien-Fenouillet--52805.htm
https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Fabien-Fenouillet--52805.htm
https://www-cairn-info.sndl1.arn.dz/publications-de-Fabien-Fenouillet--52805.htm

12

Ratio Personnel= Ap/Cp

Ap = Avantages (A) retirés par la personne (p) de son emploi.

Cp = Contributions (C) données par la personne (p) a son organisation de travail.
Il utilise aussi un autre ratio pour 1’autrui :

Ratio autrui= Aa/Ca

Aa = Avantages (A) retirés de leur emploi par d’autres personnes (a) prises comme point de

repére

Ca = Contribution (C) données par d’autres personnes (a) prises comme points de repere a

leur organisation de travail.
C’est deux ratios que I’individu utilise pour estimer I’équité ou I’iniquité

Tableau 1 : L’équité et I’iniquité selon le ratio personnel

Ratio personnel = Ratio autrui Equité
Ratio personnel< Ratio autrui Iniquité négative
Ratio personnel>Ratio autrui Iniquité positive

Source : FENOUILLET Fabien, 2017. La motivation, Paris, Dunod, p94

1.3 Les études antérieures
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La qualité de vie au travail est un facteur clé pour la motivation et le maintien des employés,
c’est un concept a multiples facettes, ayant des constructions multidimensionnelles

provoquees par la variation d'intérét des chercheurs et des utilisateurs.

Par ailleurs, la motivation est aussi considérer comme un concept clé pour une bonne gestion
des ressources humaines et la réussite du management au sein de ’entreprise, et par

conséquent 1’atteinte des objectifs de cette derniere.

Le tour de littérature a été fait autour de ces deux concepts clé. Une large gamme d’études a
été réalisée, qui traite le sujet de la QVT et la motivation sur différents aspects. Cependant,
trés peu de recherche disponible dans la littérature sur la relation entre la QVT et la
motivation. On a choisi quelques études qu’on a jugées utile, afin de ressortir les liens de

correlation entre les concepts.
1-Etude de Suhendro Oktosatrio (2018)

L’étude intitulée « Enquéter sur la relation entre I'équilibre travail-vie personnelle et la
motivation des employés » visait pour examiner la relation entre I’équilibre vie
professionnelle/personnelle et la motivation des employés dans le secteur publique
Indonésien, la recherche a opté pour une méthode quantitative en utilisant le questionnaire
d'enquéte auto-administré distribué a 86 employés, et 1’observation directe pour plus
d’information. Les résultats ont montré qu’il existe une relation significative positive entre

I'équilibre travail-vie personnelle et la motivation des employés.
2- Etude de Mahmud Fatoni et Ultafakoh Paranitha Dimulyo (2018)

L’étude intitulée « Qualité de vie au travail, motivation et la performance des employés ».
Parmi les objectifs de cette étude est de déterminer et d’analyser l'effet direct de la qualité
de vie au travail sur la motivation au travail. Cette recherche a utilisé une méthode d'enquéte
a partir des questionnaires distribués a 162 employés de PT. Bank BCA Branch Jember en
Indonésie. Les résultats indiquent en général que la QVT a un effet positif sur la motivation
au travail, et en particulier, les conditions de travail qui font partie des déterminants de QVT

ont influencés positivement sur la motivation des employeés.

3-Etude de Kartika Lilisantosa, Rokiah Kusumapradja, Rina Anindita & Endang
Ruswant(2021) L’étude

intitulée « Le role de la qualité de vie au travail sur I’intention de roulement des infirmiéres»
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a pour objectif d’identifié¢ ’effet de la qualité de vie au travail sur I’intention de roulement
des infirmiéres a I’hopital de Gading Pluit en Indonésie, cette recherche a utilisé la méthode
mixte, les résultats ont montré qu'il y avait un influence de la qualité de vie au travail sur
I'intention de roulement, cette relation est négative, cela montre que plus la qualité de vie au

travail est élevée, plus l'intention de roulement du personnel est faible.

4-Etude de Daniel Chukwuemeka Ogbuabor et ljeoma Lewechi Okoronkwo (2019)

L’étude intitulée « L'influence de la qualité de vie au travail sur la motivation et la rétention
des superviseurs ». La recherche a utilisé la méthode mixte, porte comme objectif
d’examiner le niveau de QVT et I’influence de cette derniére sur la motivation et I'intention
de roulement des superviseurs TB du gouvernement local dans la région du sud-est du
Nigeria. Les résultats révelent que, la motivation est positivement corrélée avec
I’organisation du travail, et négativement corrélée avec I'intention de roulement. En général,
I’organisation du travail, I'équilibre entre vie professionnelle et personnelle, et les conditions
de travail peuvent augmenter la motivation et la rétention. En outre, cette étude a établi que

la motivation médiatise la relation entre la QVT et I'intention de partir.

En tenant compte de la littérature ci-dessus, il a été constaté que le niveau de la motivation
des employés peut étre influencé par différentes dimensions de la qualité de vie au travail.
L’équilibre entre vie professionnelle et personnelle et I’organisation de travail engendrent la
satisfaction et le bien-étre au travail se qui rendre les employés plus motives et diminue
I’intention de roulement. De plus, les bonnes conditions de travail aident a I’instauration
d’un climat de travail agréable qui stimule la motivation et baisse le taux d’intention de
roulement. Enfin, la motivation générée par la bonne qualité de vie au travail contribue dans

le maintien des employés et réduire I’intention de roulement.

Les résultats des études antérieurs sont limités par rapport le lieu de réalisation, le secteur
étudié, et la catégorie ciblé, ainsi aucune recherche n’a étudi¢ I’impact de chaque dimension
de la qualité de vie au travail sur la motivation des employé en abordant I’indicateur de

I’intention de turnover.

Dés lors, notre contribution dans cette étude de recherche, c’est de combler ce vide par une
étude qui traite la relation des dimensions de la qualité de vie au travail sur la motivation

dans une entreprise algérienne. A I’instar des deux critéres utilisés pour mesurer la
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motivation (taux d’engagement et taux d’implication), nous ajouterons l’intention de
turnover qui est un indicateur important de la mesure de motivation, qui va nous aider a

cerné le sujet et mieux comprendre les relations de notre étude.

Notre étude va se focaliser spécialement sur trois dimensions de la QVT (la conciliation
entre vie pro/perso, I’organisation de travail, les conditions de travail) et leur relation direct
avec la motivation, cette sélection a été effectuer a base des résultats des études antérieurs,
et afin de collecter plus d’information sur notre étude nous avons utilisé un entretien semi
-directif aupres de la DRH de I’entreprise d’accueil qui nous a aidé a avoir un premier
apercu sur I’état actuel de I’entreprise et mieux se positionner, cela nous a permet d’orienter

notre étude sur une voie spécifique.

Les benéfices des résultats de cette recherche permettront de mieux comprendre I'impact des
dimensions de la qualité de vie au travail sur la motivation des employés. La prise en
compte des résultats de notre recherche par la direction des ressources humaines assure une
bonne détermination des politiques qui permette la satisfaction de ’employé au travail et la
réduction de I'intention de roulement, et cela a travers une motivation eélevée générée par une

bonne qualité de vie au travail.

2. Cadre Conceptuel

2.1 La qualité de vie au travail QVT
2.1.1 Comprendre le concept QVT

Selon Linksoft, (cité par Liberi et al, 2018, p255): « elle représente [’'ensemble des
conditions dans lequel les collaborateurs de [’entreprise travaillent autant en termes de

charge de travail, que de relations et conditions de travail ».

L’accord national interprofessionnel (ANI 2013) a définit la qualité de vie au travail comme :
« un sentiment de bien-étre au travail, percu collectivement et individuellement, qui englobe
["ambiance, la culture de [’entreprise, l’intérét du travail, les conditions de travail, le
sentiment d’implication, le degré d’autonomie et de responsabilisation, [’égalité, un droit a

[’erreur accordé a chacun, une reconnaissance et une valorisation du travail effectué »

(Liberi et al, 2018, p256)
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La Qualité de Vie au Travail (QVT) a été définie comme « la qualité de la relation entre les
salariés et I'environnement de travail global ». La QVT s'intéresse au climat de travail global
et a lI'impact sur le travail et les personnes ainsi qu'a l'efficacité de I'organisation. (Bharathi,
Umaselvi & Kumar, 2011)

Elle se construit autour d’indicateurs relatifs a la qualité des relations de travail, de
I’organisation et du contenu du travail, de I’environnement physique, des possibilités de
réalisation de soi et de développement professionnel et de la conciliation vie
professionnelle/vie privée (ANACT, 2007) (cité par, Mendé, Baldé, Déme, 2020)

D’aprés les définitions précédemment présenté, on constate qu’il n’existe pas une définition
unique du concept de la qualité de vie au travail, ainsi ce dernier est un concept
multidimensionnel relié par multiple concepts. De plus, la qualité de vie au travail est
profondément subjective, car elle est relative a la perception de I’individu et son

environnement.

Le concept de qualité de vie au travail est tout le temps confondu avec d’autres concepts
relativement similaires. Il est nécessaire d’intégrer la définition de ces concepts, pour étre en

mesure de les distinguer par la suite de celui de qualité de vie au travail déja abordé.

Les conditions de travail : Les conditions de travail sont d’une maniére générale
I’environnement dans lequel les employés vivent sur leur lieu de travail, elles recouvrent :
les conditions physiques et environnementaux (lumiére, I’humidité, la chaleur, espace, ...),

et organisationnelles (charge au travail, réglement,...), psychosociaux (relationnel, conflits,

)

La satisfaction au travail : La satisfaction au travail est definie comme un état émotionnel
résultant de I’évaluation de la capacité de son emploi a rencontrer ses besoins physiques et
psychologiques, ses valeurs liées au travail et ses besoins de croissance personnelle. La
satisfaction résulte donc de la relation percue entre ce que I'individu aimerait retirer de son

travail et ce que ce dernier lui offre (Locke, 1976) (Cité par, Dupuis, Voirol & Bibeau, 2010).

Climat social : Selon (PAYNE et PUGH, 1976 ; DASTMALCHIAN et al., 1989) (Cité par,
Laroche, Schmidt, 2003) on peut définir le climat social comme 1’atmosphére psychologique

générale qui prévaut sur le lieu de travail.

Le climat social permet d’évaluer la santé humaine et sociale des employés.
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La santé mentale : En 2004, I’OMS adopte une définition de la santé mentale qu’elle décrit
comme «un état de bien-étre dans lequel la personne peut se réaliser, surmonter les tensions
normales de la vie, accomplir un travail productif et fructueux et contribuer a la vie de sa

communauté » (Doré, Caron, 2017)

Le bien-&tre au travail : référe a un état plus englobant que celui de santé puisqu’il prend
en considération la personne dans son ensemble, ce qui se traduit par un sentiment et une
sensation d’épanouissement, de confort, de satisfaction générale, tant en parlant du corps
que de I’esprit. (Chaire en gestion de la santé et de la sécurité du travail dans les organisations

(CGSSTO0),2009) (Cité par, Dupuis, Voirol & Bibeau, 2010)

2.1.2 Les determinants de la qualité de vie au travail

L’Anact en 2007 a défini 6 déterminants de la qualité de vie au travail : (Brillet et al. 2017,
p93)

D1 : Relations sociales et professionnelles : Reconnaissance du travail, respect, écoute,
considération des collégues et de la hiérarchie, information, dialogue social et participation

aux décisions.
D2 : Contenu du travail : Autonomie, variété des taches, degré de responsabilité.

D3 : Environnement physique du travail : Securité, bruit, chaleur, éclairage, propreté, cadre

spatial.

D4 : Organisation du travail : Qualité de la prescription du travail, capacité d’appui de
I’organisation dans la résolution des dysfonctionnements, démarches de progres

organisationnel, pénibilité, charge de travail, prévention des risques professionnels.

D5 : Réalisation et développement professionnel : Rémunération, formation, validation des

acquis, développement des compétences, sécurité des parcours professionnels.

D6 : Conciliation entre vie au travail et vie hors travail (vie professionnelle versus vie

privée) : Rythme et horaires de travail, vie familiale, accés aux services loisirs, transports.

Un autre model a été développé par Bourdu, Peretie et Richer en 2017 constitue de onze

dimensions :
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Source : BOURDU Emilie, PERETIE Marie-Madeleine, RICHER Martin. 2017. La qualité de vie au

travail : un levier de compétitivité. Refonder les organisations du travail, Paris, Presses de Mines, p36

2.1.3. La démarche QVT et ses objectifs

C’est une démarche qui a pour but d’améliorer les conditions de travail et le bien-étre de

I’employé au travail. Elle vise un double objectif, elle permet de créer un climat de travail

stable et motivant au long terme et d’améliorer la performance de 1’entreprise. Elle a pour

objectifs de : (Anact, 2019)
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e Répondre au besoin de sens au travail : le faite de donner un sens au travail est un
facteur de santé pour les collaborateurs, la démarche QVT cherche & améliorer les
processus de travail.

e Favoriser 1’engagement et la motivation : la démarche de la QVT permet aux
collaborateurs a s’exprimer sur le contenu de travail dans un cadre sécurisé qui
favorise I’engagement et motivation au travail.

e Prévenir les risques professionnels et favoriser la santé au travail : Par I’évaluation
¢largie de la situation et le contenu de travail et 'installation de dispositifs
d’expression souvent apparus dans les démarches RPS, ainsi la prévention primaires
des risques psychosociaux.

e Accompagner les transformations des organisations : elle aide a associé les individus
aux transformations et aux évolutions des relations de travail en prendre en compte
des conditions de travail réelles des collaborateurs.

e Favoriser la conciliation des temps : la QVT peut contribuer a la conciliation de la
vie professionnelle et la vie personnelle par 1’élaboration d’une charte des temps et
de gestion des technologies de I’information et de la communication, par une
réflexion concertée sur la mise en ceuvre du télétravail, mais aussi par la mise en
place d’une politique d’accompagnement du maintien dans I’emploi ou d’action

sociale en faveurs des agents.

2.2 La motivation au travail
2.2.1 Comprendre la notion de la Motivation

Les définitions de la motivation sont nombreuses vu sa complexité, elle est utilisée dans
plusieurs domaine, mais nous intéressant que sur le domaine du management et la motivation

au travail.

Selon Vallerand et Thill (1993) (cité par, Fabien Fenouillet, 2017, p) « le concept de
motivation représente le construit hypothétique utilisé afin de décrire les forces internes et /
ou externes produisant le déclenchement, la direction, I’intensité et la persistance du

comportement. »
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Cette definition large couvre plusieurs théorie lié & la motivation, mais n’explique ni
pourquoi ni comment les phénomenes qui caractérise la motivation apparaissent, elle se

limite que a la description.

La motivation n’est pas un simple trait de personnalité, ni la conséquence d’une bonne
maniére de diriger les collaborateurs. C’est I’interaction des contraintes economique,
technologique, organisationnelles, et culturelles avec les besoins, les valeurs et les
aspirations des individus. En outre, la motivation n’est pas un €tat stable mais un processus

toujours remise en question. (Levy-Leboyer, 1998, p10)

Louis BERGERON cité par (Mucha, 2010) définit la motivation comme : « une force
intérieure, poussant I’individu a agir dans le sens des objectifs organisationnels, tel qu’il les
percoit. Il s’agit donc d’une optimisation de I’effort vers un but précis et non d’une simple

dépense d’énergie.»

D’aprés cette définition, on peut dire que la motivation est une volonté intérieure de
I’individu pour réaliser les objectifs.

Pour mieux définir la motivation nous allons citer les concepts connexes a la motivation

L’engagement professionnel :

D’apres (De Ketele, 2013, p102) I’engagement professionnel est : « ’ensemble dynamique
des comportements qui, dans un contexte donné, manifestent I’attachement a la profession,
les efforts consentis pour elle ainsi que le sentiment du devoir vis-a-vis d’elle et qui donnent

sens a la vie professionnelle au point de marquer I’identité professionnelle et personnelle ».
-Le taux de roulement(Turnover) :

Le taux de roulement ou autrement dit turnover est ’'un des indicateur de la motivation qui
aide les entreprise a avoir une idée sur le mouvement des employés et la stabilité du

personnel.

L’implication :

A la différence de I’engagement, il ne s’agit ni de faire référence a I’engagement et a ses
liens avec les apprentissages, ni au commitment de la psychologie sociale (Beauvois et Joule,

1998 ; Kiesler, 1971), mais bien plus exactement d’évaluer la distance (ou la proximité) d’un
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acteur professionnel avec son contexte de travail (Mias et Bataille, 2013) et I’investissement

actif ou passif qu’il manifeste dans la situation analysée.

(Balhaji, 2008) (cité par Idah Naile et Jacob M Selesho) a identifié les caractéristiques de la

motivation suivantes:
» La motivation est basée sur les besoins humains ;

« La motivation est entiére, pas fragmentaire. Ainsi, un individu ne peut pas étre motivé par

la satisfaction partielle de certains de ses besoins ;

* La motivation est un processus continu ; dés qu'un besoin est satisfait, de nouveaux

s'apparaissent ;

« La motivation entraine un comportement orienté vers un objectif, une personne se comporte

de maniére a pouvoir satisfaire ses objectifs ou ses besoins ;

 La motivation est un processus complexe : il n'y a pas de théorie ou d'approche universelle

de la motivation et les individus différent dans ce qui les motive.

2.2.2 Les typologies de la Motivation

Aprés avoir abordé plusieurs définitions du concept de motivation au travail et les

caractéristiques, nous allons maintenant aborder les différents types de motivation.
Deci et Ryan (1985, 2002), distinguent deux types de motivation :

e La motivation intrinseque : I’action est conduite uniquement par ’intérét et le
plaisir que I’individu trouve a I’action, sans attente de récompense externe.

e La motivation extrinséque : I’action est provoquée par une circonstance exterieure
a 'individu (punition, récompense, pression sociale, obtention de 1’approbation

d’une personne tierce...).
Ces deux types de motivations sont complétés par un troisieme état : I’amotivation.

e L’ameotivation : I’individu a le sentiment d’étre soumis a des facteurs hors de tout

contrdle. L’amotivation se distingue de la motivation extrinséque par 1’absence de
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motivation liée au sentiment de ne plus étre capable de prévoir les conséquences de

ses actions.
2.2.3 Les facteurs de la Motivation

(Sunil Ramlall, 2004) a cité dans son article qu’il existe plusieurs facteurs critiques parmi

les théories de la motivation :

Besoins de I'employé : Les employés ont de multiples besoins en fonction de leurs valeurs
individuelles, familiales et culturelles. De plus, ces besoins dépendent du statut économique,
politique et social actuel et souhaité ; aspiration de carriére; la nécessité d'équilibrer la
carriere, la famille, la communauté, I’éducation, la religion et d'autres facteurs ; et un

sentiment général de satisfaction a I'égard de I'état d'étre actuel et souhaite.

Environnement de travail : Les employés veulent travailler dans un environnement

productif, respectueux, offrant un sentiment d'inclusion et un cadre convivial.

Responsabilités : Etant donné que I'on se sent compétent pour jouer un role plus stimulant et
que l'on a déja démontré de telles compétences, un employé peut ressentir le besoin de
rechercher des responsabilités supplémentaires et d'étre récompensé de maniere juste et

équitable.

Supervision : Les managers et autres leaders ressentent plus fréquemment que les autres le
besoin d'enseigner, de coacher et de développer les autres. De plus, ces personnes
chercheraient a influencer les buts, les objectifs et les stratégies de I'organisation congus pour

réaliser la mission de l'organisation.

Justice et équité : Les employés veulent étre traités et récompensés de maniere juste et
équitable, quels que soient leur age, leur sexe, leur origine ethnique, leur handicap, leur
orientation sexuelle, leur situation géographique ou d'autres catégories définies de maniere
similaire. Avec des efforts accrus et des performances plus élevées, les employés s'attendent
également a étre récompensés de maniére plus significative que leurs homologues qui
fournissent des résultats égaux ou inférieurs a la norme. L'effort et la performance de
I'employé a un niveau particulier sont influencés par ses buts et objectifs individuels et qui
varient selon chacun individuel. Un résultat ou une récompense percu comme tres significatif
et important peut entrainer un niveau d'effort et de performance plus élevé de la part de

I'employé individuel.
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Effort : Méme si les employés peuvent exercer des niveaux d'effort plus élevés dans un poste
basé sur une récompense significative pergue, cela pourrait étre un succeés a court terme si la

tache elle-méme ne défie pas ou ne procure pas de satisfaction a I'employé.

Développement des employés : Les employés préférent travailler dans des environnements
qui offrent un défi, offrent de nouvelles opportunités d'apprentissage, contribuent de maniere
significative au succes de l'organisation, offrent des opportunités d'avancement et de
développement personnel basées sur le succés et l'intérét démontré pour un domaine

particulier.

Rétroaction : Les individus préférent avoir une rétroaction (feedback) opportune et ouverte
de leurs superviseurs. Cette rétroaction doit étre un processus continu tout au long de l'année
et ne pas se limiter a des évaluations formelles des performances une ou deux fois par an.

De plus, la rétroaction devrait provenir a la fois de I'employé et du superviseur.

SECTION 2 : Cadre méthodologique
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1. Epistémologie et méthodologie de recherche
1.1 L’approche méthodologique

Notre étude est inscrite dans le paradigme positiviste qui cherche a expliquer et prédire le
monde a travers la découverte de la réalité. On a choisi I’approche quantitative par un
raisonnement hypothético-deductif en mesurant I’impact d’une variable indépendante sur

une autre variable dépendante a travers ’analyse chiffré et les calculs statistiques.
1.2 Les variables de I’étude

La variable indépendante est la qualité de vie au travail, elle est mesuré par trois dimensions :
I’équilibre entre vie professionnelle et personnelle, ’organisation de travail et les conditions

de travail.

La variable dépendante est la motivation au travail, elle est mesuré a travers trois indicateurs

qui sont : ’engagement, I’'implication et I’intention de roulement.
2. Méthode et Instruments de mesure
2.1 L’entretien semi-directif

L’entretien semi-directif est une méthode de récolte de donnés qualitative, il est utilisé dans

le but de s’informer, et de vérifier quelque points a I’aide des questions.

En vue d’avoir un apercu et pour se positionner, un entretien a été effectuer avec le DRH, ce
dernier nous a aidé dans le choix des indicateurs et nous a permet d’orienté notre étude vers

une voie spécifique.
2.2 L’observation directe

L’utilisation de I’observation directe était dans le but d’avoir plus d‘information sur I’état
physique de lieu de travail, et la réalité du comportement des employés pendant le travail.

C’est un outil d’étude supplémentaire en plus de 1’outil principal qui est le questionnaire.
2.3 Le questionnaire

Le questionnaire est un outil méthodologique de collecte de données qui comprend un
ensemble de questions s’enchainant de maniére structurée et logique, son objectif est
d’observer est d’analyser une tendance, un comportement ou les phénomenes pour les

comprendre grace au données collectée.
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2.3.1 L’échantillonnage

On a opté pour I’échantillonnage aléatoire simple de la méthode probabiliste ou les individus
ont été choisis par le hasard. L’échantillon d’étude est composé de 50% de la population
d’étude et tous les employés font partie de la population d’étude. Le nombre des employés
de I’entreprise est 170 employés, cela signifie que la taille de notre échantillon est de 85

individus.
2.3.2 La construction du questionnaire

Aprés avoir passé en revue des études antérieures caractérisées par la méme méthode et liees
au sujet, et solliciter les avis et les suggestions de I’encadrant, on a choisi les questions qui
s'accordent avec chacun des axes principaux, tout en les adaptant au sujet de I'étude. Le

questionnaire était reparti en plusieurs parties :

L’introduction au questionnaire : il s'agit notamment de définir brievement le sujet de I'étude,
d'assurer aux réepondants que les informations obtenues resteront confidentielles et ne seront
utilisées qu'a des fins de recherche scientifique uniquement, ainsi que de clarifier la méthode

de réponse au formulaire.

La premiere partie : porte sur les informations personnelles des membres de 1’échantillon
d’étude, qui comprennent des variables liées aux caractéristiques personnelles et
fonctionnelles des membres de I'étude représentés dans : le genre, la tranche d'age, niveau
d’instruction, la situation sociale, le contrat de travail, le type de travail, la catégorie

socioprofessionnelle et I’expérience professionnelle.
La deuxieme partie est composée de (24) questions réparties en deux axes :

Le premier axe lié a la variable indépendante : la qualité de vie au travail, et il contient les

dimensions suivantes :

L’équilibre entre vie professionnelle et personnelle : contient les questions de (1) a (4)
L’organisation de travail : contient les questions de (5) a (8)

Les conditions de travail : contient les questions de (9) a (14)

Le deuxieme axe lié a la variable dépendante : la motivation des employés.

Les questions (15, 16, 17, 21, 22, 23) reflétent I’engagement de travail.

Les questions (18, 19, 20) refléte 'implication au travail
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La question (24) refléte I’intention de roulement.

Et enfin, une derniére question sur la satisfaction générale des interrogées sur la qualité de

vie au travail
2.3.3 La fiabilité du questionnaire

La fiabilité du questionnaire a été testée sur deux niveaux. Le premier, avant la distribution
du questionnaire, il a été revu, révisé et validé par I’encadrant et le responsable Rh de
I’entreprise d’étude. Le deuxiéme niveau est la fiabilité statistique en utilisant le coefficient
d’Alpha de Cronbach qui mesure la cohérence interne des items de 1’échelle et varie de 0 a

1. Plus le coefficient d’Alpha Cronbach rapproche de 1, plus la fiabilité de 1’échelle est forte.

On a éliminé la question suivante pour des raisons de fiabilite :

L’équilibre entre vie professionnelle et personnelle

Pour faire du bon travail, je dois
travailler a domicile.

Donc les résultats finals se traduisent dans le tableau suivant :

Tableau 2 : Test de fiabilité d’ Alpha Cronbach de I’instrument de mesure

Les axes Titres Coefficient Alpha de Cronbach
1 La qualité de vie au travail 0.713
2 La motivation au travail 0.750

La qualité de vie au travail et la
o 0.833
motivation

Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées du SPSS

D’apres les résultats du tableau ci-dessus :

L’alpha Cronbach pour le premier axe (La qualité de vie au travail) a depasseé le taux de 70%

avec un pourcentage de 71,3%, cela signifie que la fiabilité est forte.
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L'Alpha de Cronbach pour le second axe (motivation des salariés) a dépassé le taux de 70%,

atteignant 75%, signifiant que le second axe bénéficie d'une forte fiabilité.

L’Alpha Cronbach total (La qualité de vie au travail et la motivation) a dépass¢ 80%, avec

un pourcentage de 83,3, ce qui indique que I’instrument de mesure a une tres forte fiabilité.
3. Outils d’analyse des données
3.1 Présentation de I’outil d’analyse SPSS

Pour I’analyse des informations collectées on a utilisé le logiciel SPSS (Statistical Package
for the Social Science) il est utilisé pour I’analyse statistique. On a utilisé ce logiciel pour
vérifier la fiabilité du questionnaire, I’analyse descriptive, et pour tester la validité des

hypotheéses de recherche.
3.2 Les méthodes statistiques utilisées

L’étendue : Pour déterminer la longueur de I'échelle de Likert a cing degrés utilisee dans le
questionnaire, nous avons calculé 1’étendue entre la plus grande et la plus petite valeur de
I'échelle de Likert (5-1=4). Ensuite, nous le divisons par le nombre de degrés de I'échelle
pour finalement obtenir la longueur correcte de la cellule (4/5=0.8). Ensuite, nous ajoutons
cette valeur a la valeur la plus basse de I'échelle qui est (1), pour déterminer la limite

supérieure de la catégorie (0.8+1=1.8), Donc :

e De1a1l,8 représente l'opinion (toujours), et cela représente un niveau tres éleve de
qualité de vie au travail et de motivation des employés.

e De 1.81 a 2.60 représente l'opinion (souvent), et cela représente un niveau élevé de
qualité de vie au travail et de motivation des employés.

e De 2.61 a 3.40 représente l'opinion (parfois), et cela représente un niveau moyen de
qualité de vie au travail et de motivation des employés.

e De 3.41 a4.20 représente I'opinion (rarement), et cela représente un niveau faible de
qualité de vie au travail et de motivation des employés.

e De 4.21 a 5 représente l'opinion (jamais), et cela représente un niveau tres faible de

qualité de vie au travail et de motivation des employés.

Les frequences et les pourcentages : On les a utilisées pour déterminer les caractéristiques
personnelles et fonctionnelles des membres de I’échantillon d’étude, ainsi pour savoir le

nombre et le pourcentage des réponses de chaque question.
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La moyenne arithmétique : La moyenne a été utilisée pour déterminer a quel point les
réponses des membres de I'échantillon de I'étude étaient élevées ou basses a chacune des

questions des variables de I'étude.

L’écart type : Cette échelle a été utilisée pour connaitre I'ampleur de I'écart des réponses
des membres de I'échantillon d'étude, pour chaque question et pour chaque variable d'étude.
Plus sa valeur est proche de zéro, plus cela indique la concentration et la faible dispersion
des réponses des membres de I'échantillon d'étude, et le contraire, dans le cas ou la valeur de

I'écart est égale ou supérieure a 1.

Le coefficient d’Alpha Cronbach : a été utilisé pour tester la fiabilité de I’échelle de

mesure.

La régression linéaire multiple : En entrant toutes les variables indépendantes et la variable
dépendante dans I'équation en méme temps, chaque variable indépendante est évaluée en

fonction de sa capacité prédictive a la variable dépendante.

Le test de (One Way Anova) : Pour tester les effets des variables indépendantes sur la

variable dépendante

3.3 L’échelle de mesure
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On a choisi I’échelle de mesure de Likert a 5 degrés (Toujours, Souvent, Parfois, Rarement,
Jamais), c’est une échelle qualitative (ordinale), mais peut étre transformé en valeurs comme

présenté dans le tableau suivant :

Tableau 3 : L’échelle de mesure

Modalités Valeur
Toujours 1
Souvent 2
Parfois 3
Rarement 4
Jamais 5

Source : Elaborer par nous-mémes



CADRE EMPIRIQUE



31

SECTION 01 : Contexte Organisationnel

1. Présentation de SARL SADID

1.1 Domaine d’activité :

SARL SADID est une entreprise de droit algérienne crée en 2002, au capital social de
500 000 000,00 DA qui exerce dans le domaine de I’importation et la distribution
d’équipements médicaux et réactifs aux hdpitaux et laboratoires d’analyse médicale en

Algérie. Elle est actuellement I’'un des leaders dans ce domaine.

SADID a capitalisé prés de 20 années d’expérience dans le domaine de I’importation. Elle
est devenue représentante exclusive d’un nombre important de sociétés internationales dont

le savoir-faire est reconnu au niveau mondial.
11 faut savoir que le champ d’activité de SADID est caractérisé par les éléments ci-dessous :

e Une réglementation spécifique.
e Une technologie de pointe d’une avancée tres rapide.
e Une concurrence trées rude.

e Un nombre important d’intervenants.
1.2 Perspective de I’entreprise

e Jouer un role prédominant pour le développement des industries du diagnostic en
Algérie.
e Garantie permanente du rapport qualité/prix

e Donner une image satisfaisante comme représentante exclusive de fournisseurs
étrangers.

e Protéger et développer sa part de marché a travers un relationnel client attentif aux
besoins de ces derniers et aux différents changements qui impactent 1’évolution de

ce secteur.
e L’acquisition du savoir-faire concernant la production des réactifs de laboratoires.
e Autant de perspectives prometteuses permettant I’exercice de cette activité tres

délicate pour la meilleure prise en charge possible du malade et de sa souffrance.

Tableau 4 : Informations principales sur SARL SADID
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Nom de I’entreprise

SARL SADID/ ELISA INTERNATIONAL

Siege social 357 Ben Omar KOUBA Alger
Capital social 500 000 000 DA

Date de création 2002

Nombre d’employés 170

Nom du PDG

Mme KANDI Lila

Secteur d’activité

Importation et distribution du matériel médical et

équipements hospitaliers

Source : Elaborer par nous-mémes

1.3 Organigramme

Figure 3 : L’organigramme de I’organisation d’accueil

DIRECTEUR GEMNERAL

DIRECTEUR GEMNERAL

ADIOINT
DIRECTION DIRECTIOMN DE DIRECTION TECHNIQUE ET DIRECTIOM DES FINAMCES ET DIRECTION DES
COMMERCIALE ET L’ ADMINISTRATION SAY DE L& COMPTABILITE ACHATS
MARKETING GEMERALE | | |
| DFT GRH ET DPT ADMISSION ET DPT FINANCES | DEPARTEMENT DES
DPT PARTENAIRES — .
ACHATS (TRADE)
— —  FORMATION INTERVENTION

| DPT END USERS
CPT DES MOYENS

GEMERALX

DPT DES AFFAIRES
REGLEMEMNTAIRES

DPT RECOUVREMENT
ET CONTENTIELIX

DPTGESTION DES DFT COMPTABILITE
EQUIPEMENTS ET LA PR

CPT PLAMIFICATION,
FORMATION ET

Source : Depuis les documents fournis par 1’organisation d’accueil (SARL SADID)

2. La place de la QVT et la Motivation dans SARL SADID

| DPTIMPORT
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2.1 La place de QVT au sein de SARL SADID

La qualité de vie au travail fait référence a la satisfaction d'un employé a I'égard de sa vie au
travail. Une QVT élevée est essentielle pour les organisations afin d'attirer et de retenir des

employés qualifiés, engagés et motivés.

Parmi les pratiques d’amélioration de la qualité de vie au travail au sein de I’entreprise
SADID est d’offrir des bonnes conditions de travail y compris les matériels nécessaire, le
lieu de travail, et assurer un climat de travail agréable. Ainsi la communication interne
efficace et le bon relationnel. Rien que ¢a, SADID a besoin de s’intéresser plus a I’équilibre

entre vie professionnelle et personnelle des employés.

2.2 La position de la Motivation au sein de SARL SADID

La motivation dans les organisations et un enjeu major, elle est au cceur du management,

c’est un instrument efficace pour créer la volonté de travail.

Chague organisation a sa propre politique et outils de motivation selon le besoin de leurs
employés. Chez SADID, la motivation est basée sur le principe de récompense, par les

ceuvres sociales, les primes individuelles et les primes lors de I’atteinte d’un chiffre d’affaire.

SECTION 02 : La présentation et la discussion des résultats

1. Présentation et résultats de I’entretien et 1’observation.
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1.1 Présentation et résultats de I’entretien semi-directif.
Question 1: Quels sont les outils utilisés par votre entreprise pour motiver ses employés ?

Interprétation : D’apres les réponses du DRH, I’entreprise s’appuie sur la motivation
extrinséque, cette derniére est basée sur le principe de récompense, comme les ceuvres
sociales (ex : les bons d’achat), les primes individuelles et les primes lors de I’atteinte d’un
chiffre d’affaire. Elle s’intéresse aussi par le coté psychique des employés a travers les
discours d’encouragement, ainsi développer un sentiment d’appartenance chez les employés
par fétés leurs anniversaires. Crée de la compétitivité entre les employés par des
compétitions par exemple: le titre de I’employé de ’année. Offrir des avantages comme par

exemple: les préts.

Question 2 : Dans le cadre de I’amélioration de la qualité de vie dans I’entreprise, quels sont
les acteurs entrepris par la société afin de maintenir 1’équilibre entre la vie professionnelle

et personnelle des collaborateurs ?

Interprétation : L’entreprise ne donne pas autant d’importance pour I'équilibre entre la vie
personnelle et professionnelle des travailleurs, la seule chose qu'elle a faite a été de permettre
aux travailleurs de quitter le lieu de travail en cas d'urgence, et d'étre indulgent avec

I'absentéisme dans certains cas.

Question 3 : Dans le cadre de I’amélioration de la qualité de vie dans 1’entreprise, comment

I’entreprise assure une bonne organisation de travail ?

Interprétation : le point fort dans 1’organisation de travail chez SARL SADID c’est la bonne
communication, traduite par la disponibilité et la fluidité de I’information, et le bon
relationnelle. Malgré 1’absence d’une formalisation des procédures de travail, les
responsables veillent sur le bon déroulement et assurent le bon suivie des taches journalieres

pour atteindre les objectifs souhaités de 1’entreprise.

Question 4 : Restons toujours dans ’amélioration de la qualité de vie au travail, quels sont
les acteurs entrepris par 1’entreprise pour améliorer les conditions de travail de vos

employés ?

Interprétation : Afin d’assurer le bien-étre des collaborateurs et d’offrir des bonnes
conditions de travail, I’entreprise a opté récemment pour le réaménagement, 1’extension et
I’¢largissement des lieux de travail en plus d’un désigne agréable de l'entreprise qui I'envers

le style mauresque avec l'utilisation des espaces ouverts.



35

1.2 Présentation et résultats de ’observation directe.
Elle se présente dans les deux volets suivants :

Le lieu de travail : De I'extérieur, I'établissement est situé dans un lieu proche de la gare et
pres des supermarchés. A I’intérieur, le lieu de travail est propre, bien éclairé et dispose des
commodités nécessaire. Cet environnement adapté donne aux employés une sensation de

confort dont ils ont besoin pour effectuer leur travail dans les meilleures conditions.

Le comportement des employés pendant le travail : Une bonne communication et
collaboration entre les employés, un personnel souriant, une ambiance familiale qui refléte
la satisfaction des employés. Cependant, pendant la pause de déjeuner certains services

continue a travaillé et cela di a la charge de travail.

2. Présentation et interprétation des résultats du questionnaire.
2.1 Description et analyse des informations personnelle de I’échantillon d’étude

2.1.1 Répartition de I’échantillon d’étude selon le Genre
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Figure 4 : Répartition de I’échantillon Tableau 5 : Répartition de I’échantillon d’étude
d’étude selon le genre. selon le genre.
Genre
Dliaseuin Genre Fréquence Pourcentage
BFéminin
Masculin 34 40 %
Féminin 51 60 %
Total 85 100 %
Source : Elaborer par nous-mémes Source : Elaborer par nous-mémes
avec les données tirées de SPSS avec les données tirées de SPSS

Interprétation :

Il ressort clairement du tableau et de la figure ci-dessus que la proportion ‘féminin’ dépasse celle
des ‘masculin’, car le nombre des masculins a atteint 34 individus, et représentent 40% de la taille
totale de 1’échantillon d’étude, tandis que le nombre des féminins a atteint 51 individus, et
représentent 60% de la taille totale de I'échantillon d'étude, et la raison est due a la nature des
résultats de la formation en Algérie, qui fait que le pourcentage de femmes diplémées est supérieur

a celui des hommes.

2.1.2 Répartition de I’échantillon d’étude selon la tranche d’age.

Figure 5 : Répartition de 1’échantillon Tableau 6 : Répartition de I’échantillon d’étude

d’étude selon la tranche d’age selon la tranche d’age



Tranche d'age
~ 7 355 .20 430 ans
588% 70 B30 440 ans
M40 450 ans
H50 et plus

Source : Elaborer par nous-mémes

avec les données tirées de SPSS

Interprétation :

D’apreés les résultats du tableau et du graphe, on remarque que la tranche d’age dominante se situe
entre 20 et 30 ans avec un taux de 62.4 %, suivi par la tranche d’age entre 30 et 40 ans avec un
taux de 29.4 %, ensuite la tranche d’age entre 40 et 50 ans avec un taux de 5.9% et enfin la
population la plus &gés qui est de 50 ans et plus avec un taux de 2.4 % . On est constat que la

population de SADID est une population jeune, vu que 91.8 % de la population se situe entre 20
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Tranche d’age Fréquence Pourcentage
20a30ans 53 62.4 %
30240 ans 25 29.4%

40 a 50 ans 5 5.9%

50 et plus 2 2.4%

Total 85 100 %

Source : Elaborer par nous-mémes

avec les données tirées de SPSS

et 40 ans, tandis que 8.3% seulement de la population se situe entre 40 ans et plus.

2.1.3 Répartition de I’échantillon d’étude selon la situation familiale.

Figure 6 : Répartition de 1’échantillon

Tableau 7 : Répartition de I’échantillon d’étude




38

d’étude selon la situation familiale selon la situation familiale

Situation Familial

e e Situation familiale | Fréquence Pourcentage
Marié 35 41.2%
Célibataire 50 58.8 %
Total 85 100 %
Source : Elaborer par nous-mémes Source : Elaborer par nous-mémes
avec les données tirées de SPSS avec les données tirées de SPSS

Interprétation :

Notre échantillon d’étude et composé de 85 employés, 41.2 % représente une population
mariéee, tandis que 58.8 % représente une population célibataire. Presque la moitié de
I’échantillon d’étude sont des employés mariés, cela souleve I'importance de la qualité de
vie au travail, surtout dans son aspect lié a 1’équilibre entre vie professionnelle et personnelle,

ou les individus mariés ont plus de responsabilités et d’engagements envers leurs familles.

2.1.4 Répartition de I’échantillon d’étude selon le niveau d’instruction.

Figure 7 : Répartition de I’échantillon Tableau 8 : Répartition de I’échantillon d’étude

d’étude selon le niveau d’instruction selon le niveau d’instruction.
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Niveau instruction

=3ﬁﬁf‘;?2§2.?e Niveau d’instruction | Fréquence Pourcentage
Secondaire 4 4.7 %
Universitaire 81 95.3%
Total 85 100 %
Source : Elaborer par nous-mémes Source : Elaborer par nous-mémes
avec les données tirées de SPSS avec les données tirées de SPSS

Interprétation :

On constate que la majorité de la population ont un niveau d’étude universitaire avec un
pourcentage de 95.3% contre un pourcentage de 4.7 % qui représente les employés ayant un
niveau secondaire. De la, on peut dire que I'échantillon recherché est pratiquement qualifie,
et que la politique de recrutement de SADID exige un certain niveau d’instruction en raison
de la nature du travail qui a besoin d'une qualification scientifique pour effectuer les taches

de manieére efficace et efficiente.

2.1.5 Répartition de I’échantillon d’étude selon la catégorie socioprofessionnelle.

Figure 8 : Répartition de 1’échantillon Tableau 9 : Répartition de I’échantillon d’étude



40

d’étude selon la catégorie socioprofessionnelle selon la catégorie socioprofessionnelle.
Categorie socioprofessionnelle Catégorie socioprofessionnelle | Fréquence Pourcentage
5 B Exécution
18 62%
24 71% E?ﬁ;rise Exécution 48 56.5 %
adre

Maitrise 21 24.7%
Cadre 16 18.8 %
Total 85 100 %

Source : Elaborer par nous-mémes Source : Elaborer par nous-mémes

avec les données tirées de SPSS avec les données tirées de SPSS

Interprétation :

L’échantillon d’étude est décomposé comme suit : (56.5%) exécution qui est la catégorie la plus

fréquente, suivies par les agents de maitrise avec un taux de (24.7%), et enfin (18.8%) de

I’échantillon sont des cadres. Cette diversité nous permettait de se renseigner sur le niveau de

satisfaction a propos de la qualité de vie au travail pour différentes catégories.

2.1.6 Répartition de I’échantillon d’étude selon le type de contrat.

Figure 9 : Répartition de 1’échantillon Tableau 10 : Répartition de I’échantillon d’étude

d’étude selon le type de contrat selon le type de contrat.




Type de contrat
coD
col

51 76%

Source : Elaborer par nous-mémes

avec les données tirées de SPSS

Interprétation :
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Type de contrat | Fréquence Pourcentage
CDD 44 51.8%
CDI 41 48.2%
Total 85 100 %

Source : Elaborer par nous-mémes

avec les données tirées de SPSS

D’apreés le tableau illustré et le graphique ci-dessus, on déduit qu’il y a un équilibre entre les

contrats durée déterminé avec un taux de 51.8%, et les contrats durée indéterminé avec un taux de

48.2% de I’échantillon d’étude.

2.1.7 Répartition de I’échantillon d’étude selon le type de travail.

Figure 10 : Répartition de I’échantillon

d’étude selon le type de travail

Type de travail

Temps
[R=1a L plein

Temps

partiel

Source : Elaborer par nous-mémes

avec les données tirées de SPSS

Interprétation :

Tableau 11 : Répartition de I’échantillon d’étude

selon le type de travail.

Type de travail | Fréquence Pourcentage
Temps plein 80 94.1%
Temps partiel 5 5.9%

Total 85 100 %

Source : Elaborer par nous-mémes

avec les données tirées de SPSS

Les employés qui travaillent a temps partiel ont un avantage d’avoir un meilleur équilibre

entre vie professionnelle et personnelle. Le graphe et le tableau ci-dessus fait ressortir que la

majorité des personnes interrogées travail a temps plein avec un pourcentage de 94.1%,
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tandis que 5.9% seulement travail & temps partiel. Cela reflete la pénibilité et la charge de

travail qui cause un déséquilibre entre la vie pro/perso de la majorité de 1’échantillon d’étude.

2.1.8 Répartition de I’échantillon d’étude selon I’expérience professionnelle.

Figure 11 : Répartition de 1’échantillon Tableau 12 : Répartition de 1’échantillon d’étude
d’étude selon I’expérience professionnelle selon I’expérience professionnelle
Expérience professionnelle | Fréquence Pourcentage
Moins de 5 ans 54 63.5%
Entre 5 et 10 ans 19 22.4%
Entre 11 et 20 ans 11 12.9%
Plus de 20 ans 1 1.2%
Total 85 100 %
Expérience professionelle
Moins de 5
1 16% W ore e
Ertre S et
.1D :5?18
Ertre 11 &t
.20 !3?18
Plus de 20
mi e
Source : Elaborer par nous-mémes Source : Elaborer par nous-mémes
avec les données tirées de SPSS avec les données tirées de SPSS

Interprétation :

Selon les résultats du graphique et le tableau ci-dessus, 63.5% des personnes interrogées

disposent d’une expérience moins de 5 ans, 22.4% ayant une expérience entre 5 et 10 ans,

12.9% leur expérience varie de 11 a 20 ans, seulement une personne de I’échantillon d’étude

a une expérience de plus de 20 ans. On remarque que la catégorie dominante est celle des

employés qui ont une expérience de moins de 5 ans, on constate que la politique de
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recrutement de SADID encourage les nouveaux diplomés et fait confiance aux jeunes

générations et leur donnent plus d’opportunités.

2.2 Analyse descriptive et interprétation des résultats du premier axe : la qualité de vie

au travail

Dans cette partie, on va présenter et analysés les réponses sur le premier axe, qui traite les
dimensions de la qualité de vie au travail suivantes : 1’équilibre entre vie professionnelle et

personnelle, I’organisation de travail, les conditions de travail.
2.2.1 Analyse descriptive de I’équilibre entre vie professionnelle et professionnelle.

Le tableau suivant présente les fréquences, les pourcentages, la moyenne et I'écart-type des
réponses de I'échantillon aux enonces relatifs a 1’équilibre entre vie professionnelle et

personnelle.

Tableau 13 : Résultats d’analyse descriptive de I’équilibre entre vie professionnelle et

personnelle.

Echelle de fréquence

N | Questions

Niveau de fréquence

Toujours
Souvent
Parfois
Rarement
Jamais

La moyenne
L’écart type

L’équilibre entre vie professionnelle

N
N
[
[0}
N
o
[
[N

1

~

Fréquence
La durée de la pause de

déjeuner est suffisante. 213 | 140 moyen

Pourcentage% | 25,9 21,2 23,5 12,9 16,5

) Fréquence 10 16 40 13 6
9 Je vis un stress dans mon 287 | 104 moyen

travail.
Pourcentage% | 11.8 18.8 | 47.1 153 |71

Je connais auparavant | Fréquence 17 19 46 12 21
mes dates de congés

3 . : 3.01 | 1.47 moyen
@ pour pouvoir organiser
T mes vacances. Pourcentage% | 20 22.4 18.8 14.1 24.7
c
2
§ La moyenne et I’écart type de 1’équilibre entre vie professionnelle et personnelle 2.87 | 0.77 moyen
()
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Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées de SPSS
D’aprés les résultats du tableau ci-dessus, on constate que les membres de I'échantillon
d'étude voient que I’équilibre entre vie professionnelle et personnelle existe a un niveau
moyen, ou la moyenne des réponses était de 2.87, donc, il contribue a un degré moyen dans
I'atteinte de la qualité de vie au travail. L'écart type est faible et estimé a 0,77, ce qui signifie
que le degre de dispersion des valeurs d'expression par rapport a la moyenne est faible, donc

ce résultat a un haut degré de crédibilité.

Les résultats de I'analyse de chaque question sont présentés comme suit :

Q1-La durée de la pose de déjeuner est suffisante :

La moyenne des réponses a cette question atteint 2,73, et se situe entre [2,61-3,40], ce qui
signifie que la durée de la pause déjeuner est suffisante a un niveau moyen, et I'écart type est
estimé a 1,40, cela exprime que le degré de dispersion des réponses liées a cette question

est élevé.

47.1 % des répondants trouvent que la pause de déjeuner est suffisante, et 23.5% des
répondants pensent qu’elle est parfois suffisante, tandis que 29.4% trouvent que cette pause
et rarement ou jamais suffisante. Les réponses different selon le service et la nature de
contenu de travail, d’aprés nos observations certain services continue a travaillé méme
pendant la pause de déjeuner a cause de la charge de travail. Cela résulte que certaines
personnes n’arrivent pas a concilier entre le travail et les heurs personnels. L’entreprise doit
donc s’intéresser a cette minorité et d’essayer de diminuer l’intensité de travail par

embaucher plus d’employer.

Q2- Je vis un stress dans mon travail :

La moyenne des réponses a cette question atteint 2,87, et se situe entre [2,61-3,40], ce qui
signifie que le niveau d’exposition au stress est moyen, et I'écart type est estimé a 1.04, ce

qui indique que le degré de dispersion des réponses liées a cette question est élevé.

30.6% des répondants vivent un stress au travail, et 47.1% d’entre eux parfois exposé au
stress, tandis que 22.4% travail dans des conditions ou il y a rarement ou jamais de stress.

Le stress au travail diminue la productivité et la qualité de travail des employés, ainsi que
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I’exposition a un taux de stress élevé augmente le risque de développer des troubles
psychologiques, la démotivation, et a des répercussions sur la vie personnelle des employés,
et en conséquence affecte la performance globale de I’entreprise. L’entreprise doit disposer

des outils pour gérer le stress des collaborateurs et préoccupe de leur confort professionnel.

Q3- Je connais auparavant mes dates de congés pour pouvoir organiser mes vacances.

La moyenne des réponses a cette question atteint 3.01, et se situe entre [2,61-3,40], ce qui
implique que le niveau de connaissance préalable des dates de congés par les employés est
moyen, et I'écart type est estimé a 1.47, cela veut dire que le degré de dispersion des réponses

liées a cette question est eleve.

24.4% des répondants connaissent auparavant les dates de leurs congés, et 18.8%
connaissent parfois les dates de congés assez tot, tandis que 38.8% d’entre eux ne
connaissent pas auparavant les dates de congés pour pouvoir organiser leurs vacances.
Informer les employés auparavant sur leurs congés peut avoir un impact positif sur la vie

personnelle et la satisfaction au travail.

A travers les résultats, on constate que certains employés au sein de 1’entreprise d’accueil
sont incapables de concilier entre la vie professionnelle et la vie personnelle, ce qui affecte

négativement la qualité de vie au travail.
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2.2.2 Analyse descriptive de I’organisation de travail

Le tableau suivant présente les fréquences, les pourcentages, la moyenne et I'écart-type des

réponses de I'échantillon aux énonces relatifs a 1’organisation de travail.

Tableau 14 : Résultats d’analyse descriptive de I’organisation de travail.

Echelle de fréquence

N | Questions

Niveau de fréquence

Toujours
Souvent
Parfois
Rarement
Jamais

La moyenne
L’écart type

L’organisation de travail

[EN
(6]
N
o
w
[uies
=
N
~

. Fréquence
Je travaille dans la

pression.

n
N
~
N
[ERN
[N
(e}

Moyen

[y
>
[y

Pourcentage% | 17.6 23.5 36.5 8.2

] .. | Fréquence 26 26 25 8 0
Le travail est réparti

5 | équitablement entre les 218 | 0.97 Elevé
membres de mon service. | pourcentage% | 30.6 | 30.6 | 29.4 | 9.4 0

Dans mon service, chacun | Fréquence 34 37 10 3 1

6 | sait précisément ce qu’il a 1.82 | 0.86 Elevé
afaire. Pourcentage% | 40 435 | 118 |35 1.2
En général, je suis satisfait Fréquence 20 41 17 5 2

7 | niveau de 215 | 093 | Elevé

’organisation de travail de

mon service. Pourcentage% | 23.5 48.2 20 5.9 2.4

La moyenne et 1’écart type de 1’organisation de travail 221 | 0.50 Elevé

Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées de SPSS

Les résultats du tableau ci-dessus montrent que les répondant trouvent que le niveau
d’organisation de travail est élevé, ou la moyenne des réponses était de 2.21, donc, elle
contribue a un degré élevé dans l'atteinte de la qualité de vie au travail. L'écart type est faible
et estimé a 0,50, ce qui implique que le degré de dispersion des valeurs d'expression par

rapport a la moyenne est faible, donc ce résultat a un haut degré de crédibilité.
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Les résultats de I'analyse de chaque question sont présentés comme suit :
Q4-Je travaille dans la pression :

La moyenne des réponses a cette question atteint 2.72, et se situe entre [2,61-3,40], ce qui
indique que le travail dans la pression a un niveau moyen, et I'écart type est estimé a 1.16,
ce qui signifie que le degré de dispersion des réponses liées a cette question est éleve, les

résultats sont crédibles.

La majorité des répondants travaillent toujours ou souvent dans la pression avec un
pourcentage de 41.1%, contre 36.5% qui travaillent parfois dans la pression, tandis que
22.3% ne travaillent pas ou travail rarement sous pression. La pression au travail génére du
stress, et affecte la santé et la productivité des employés. Elle est souvent lié a la nature de

poste et affecte negativement sur le bien-étre au travail.
Q5- Le travail est réparti équitablement entre les membres de mon service :

La moyenne des réponses a cette question atteint 2.18, et se situe entre [1.81-2.60], ce qui
signifie que la répartition équitable du travail entre les membres a un niveau éleve, et I'écart
type est estimé a 0.97, cela veut dire que le degré de dispersion des réponses liées a cette

question est faible, et donc les résultats sont crédibles.

Plus que la moitié des répondants avec un pourcentage de 61.2% estiment que le travail et
toujours ou souvent réparti d’une maniére équitable, et 29.4% trouvent que le travail et
parfois réparti équitablement entre les membres, contre 9.4% qui pensent que le travail est
rarement réparti équitablement. La répartition des taches égalitaire entre les employés
accroitre la productivité des employés, et engendre un sentiment de satisfaction au travail,

cela se refléte positivement sur la qualité de vie au travail.
Q6- Dans mon service, chacun sait précieusement ce qu’il a a faire :

La moyenne des réponses a cette question atteint 1.82, et se situe entre [1.81-2.60], ce qui
signifie que la répartition équitable du travail entre les membres a un niveau éleve, et I'écart
type est estimé a 0.86, cela montre que le degré de dispersion des réponses liées a cette

question est faible, ce qui reflete la crédibilité des résultats obtenus.

La majorité des répondants avec 83.5% savent précisément ce qu’ils ont a faire, contre 4.7%
ne savent pas les taches a réalisés, on constate que les employés de I’entreprise SARL

SADID sont autonome, et le travail est bien organisé.
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La moyenne des réponses a cette question atteint 2.15, et se situe entre [1.81-2.60], ce qui

signifie que la répartition équitable du travail entre les membres a un niveau élevé, et I'écart

type est estimé a 0.93, cela montre que le degré de dispersion des réponses liées a cette

question est faible, ce qui refléte la crédibilité des résultats obtenus.

71.7% des membres de 1’échantillon sont toujours ou souvent satisfaits du niveau de

I’organisation de travail, contre 4.7% seulement sont rarement ou jamais satisfait de

I’organisation de travail. Ces résultats montrent que 1’entreprise d’accueil a une trés bonne

organisation de travail qui facilite le travail et contribue a I’amélioration de la qualité de vie

au travail.

2.2.3 Analyse descriptive des conditions de travail

Le tableau suivant présente les fréquences, les pourcentages, la moyenne et I'écart-type des

réponses de I'échantillon aux énoncés relatifs aux conditions de travail.

Tableau 15 : Résultats d’analyse descriptive des conditions de travail

Echelle de fréquence

(5]
(&)
N | Questions §
\CT
o 2 £
e £ 5 = 3
- > R
s |e | |5 | &8 | g | & 3
3 3 & G £ © g =
F » a @ S 4 = Z
Mon environnement de | Fréduence 34 35 12 2 2
8 | travail (locaux, cadres...) est 1.86 0.91 Elevé
agréable. Pourcentage% | 40 412 141 |24 |24
Je dispose des moyens | Frgquence 42 27 12 2 2
= matériels nécessaires pour .
©
- o effectuer mon travail dans de 1.76 0.94 Eleve
= bonnes conditions. Pourcentage% | 49.4 31.8 14.1 24 24
3
2
jg L’entreprise  s’intéresse  a Fréquence 28 35 16 5 1
g 10 | ’aménagement de I’espace 2.01 0.93 Elevée
@ du travail. Pourcentage% | 32.9 | 412 | 188 |55 1.2
-
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Les conditions d’hygiéne Fréquence 50 26 5 3 1
11 | dans mon lieu de travail sont 1.58 0.85 Elevé
bien traitees. Pourcentage% | 58.8 | 30.6 | 5.9 35 1.2
En cas d’accident de travail, Fréquence 46 16 14 6 3
12 | Dentreprise prendra soin de 1.87 1.14 Elevé
mo. Pourcentage% | 54.1 | 18.8 | 165 | 7.1 35
o ) _ | Fréquence 27 35 19 3 1
13 En gene_ra_l, je suis se_itlsfalt 201 0.89 Elové
des conditions de travail.
Pourcentage% | 31.8 41.2 22.4 3.5 12
La moyenne et I’écart type des conditions de travail 1.84 0.65 Elevé

Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées de SPSS

Les résultats du tableau ci-dessus montrent que les repondants affirment que le niveau des
conditions de travail est élevé, ou la moyenne des réponses était de 1.84, ce qui signifie
qu’elle contribue a un degré élevé dans l'atteinte de la qualité de vie au travail. L'écart type
est faible et estimé a 0.65, ce qui exprime que le degré de dispersion des valeurs d'expression

par rapport a la moyenne est faible, donc ce resultat est crédible.
Les résultats de I'analyse de chaque question sont présentés comme suit :
Q8- Mon environnement de travail (locaux, cadres...) est agréable :

La moyenne des réponses a cette question atteint 1.86, et se situe entre [1.81-2.60], ce qui
indique que I’environnement de travail est agréable a un niveau élevé, avec un écart type
estimé a 0.91, cela montre que le degré de dispersion des réponses liées a cette question est
faible.

La majorit¢ des membres de I’échantillon d’étude qui constitue 81.2% des répondants
pensent que ’environnement de travail et toujours ou souvent agréable, contre 4.8% estiment

que I’environnement de travail n’est pas agréable.
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Q9- Je dispose des moyens matériels nécessaires pour effectuer mon travail dans de bonnes

conditions :

La moyenne des réponses a cette question atteint 1.76, et se situe entre [1-1.80], ce qui
signifie que le niveau de disposition de I’employés des moyens matériels nécessaire pour le
travail est élevé, et I'écart type est estimé a 0.94, cela exprime que le degré de dispersion

des réponses liées a cette question est faible.

81.2% des participants estiment avoir les moyens matériels nécessaires, tandis que 4.8% qui

ne sont pas du méme avis.
Q10- L’entreprise s’intéresse a I’aménagement de 1’espace du travail :

La moyenne des réponses a cette question est de 2.01, et se situe entre [1.81-2.60], ce qui
indique que ’intérét que ’entreprise donne a ’aménagement de 1’espace de travail a un
niveau éleve, et I'écart type est estime a 0.93, ce qui signifie que le degré de dispersion des

réponses liées a cette question est faible.

D’apres les résultats, 74.1% de la population ont répondu que I’entreprise veille toujours sur

I’aménagement de I’espace de travail, tandis que 6.7% ne sont pas de méme avis.
Q11- Les conditions d’hygi¢ne dans mon lieu de travail sont bien traitees :

La moyenne des réponses a cette question est de 1.58, et se situe entre [1-1.80], ce qui indique
que l’intérét que ’entreprise donne a ’laménagement de 1’espace de travail a un niveau tres
élevé, et I'écart type est estimé a 0.85, ce qui signifie que le degré de dispersion des réponses

liées a cette question est faible.

89.4% des répondants affirment que les conditions d’hygiene dans le lieu de travail sont

toujours ou souvent bien traitées, contre 4.7% qui pensent le contraire.
Q12- En cas d’accident de travail, I’entreprise prendra soin de moi :

1.87 est la moyenne de réponses sur la question, et se situe entre [1.81-2.60], ce qui indique
que le degré d’occupation de I’entreprise aux employés dans un cas d’accident est élevé, et
I'écart type est estimé a 1.14, ce qui signifie que le degré de dispersion des réponses liées a

cette question est élevé.

72.9% des participants estime que I’entreprise toujours ou souvent prend soin des employés

dans un cas d’accident, 16.5% trouvent que 1’entreprise s’occupe parfois des employés dans
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un cas d’accident, tandis que 10.6% affirme que I’entreprise s’occupe rarement ou jamais

des employés dans un cas d’accident.
Q13- En général, je suis satisfait des conditions de travail :

La moyenne des réponses a cette question est de 2.01, et se situe entre [1.81-2.60], cela
signifie que le niveau de satisfaction des employés envers les conditions de travail est élevé,
et I’écart type estimé a 0.89, cela montre que le degré de dispersion des réponses liées a cette

question est faible.

73% des participant sont toujours et souvent satisfait a propos les conditions de travail,
22.4% déclarent qu’ils sont parfois satisfait, tandis que 4.7% seulement sont rarement ou

jamais satisfait des conditions de travail.

On constate que I’entreprise d’accueil accorde une grande attention aux conditions de travail,
car elle offre un environnement de travail approprié et bien aménager et fournit les moyens
nécessaires aux employes pour faciliter le travail, elle assure aussi les conditions d’hygiéne
et la sécurité dans le lieu de travail, ce qui contribuent positivement a I'amélioration de la

qualité de vie au travail et a la motivation des employés, ainsi qu'a la satisfaction au travail.

Tableau 16 : La moyenne et I’écart type de la qualité de vie au travail.

Axe La moyenne L’écart type

La qualité de vie au travail | 2.31 0.49

Source : élaborer par nous-mémes avec les données tirées du SPSS

D’apres le tableau ci-dessus, il nous apparait clairement que la moyenne générale liée a la
qualité de vie au travail atteint 2.31 et se situe entre [1.81-2.60], cela exprime qu'il y a un
niveau élevé de la qualité de vie au travail dans I’entreprise d’accueil, et I'écart-type a été
estimé a 0.49, ce qui signifie que le degré de dispersion est faible, et donc ce résultat a un

haut degré de crédibilité.

A travers ce qui précede, les dimensions associées a la qualité de vie au travail dans leur
contribution a l'atteinte de la qualité de vie au travail peuvent étre classées par ordre

décroissant du degré le plus élevé au degré le plus bas comme suit :

Les conditions de travail viennent en premier avec une moyenne de 1.84 sur 5.
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En second lieu vient I'organisation du travail, avec une moyenne de 2.21 sur 5.

L’¢équilibre entre vie professionnelle et personnelle arrive en troisiéme position avec une

moyenne de 2.87 sur 5.

La satisfaction des employés de SADID envers la qualité de vie au travail au sein de

I’entreprise :

Tableau 17 : La satisfaction envers la QVT

Niveau de satisfaction Fréquence Pourcentage
Tres satisfait 11 12.9%
Satisfait 60 70.6%
Insatisfait 14 16.5%

Trés insatisfait 0 0%

Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées du SPSS

D’apres le tableau ci-dessus, la majorité des répondants sont satisfaits du niveau de la
qualité de vie au travail avec un pourcentage de 70.6%, contre 16.5% qui ne sont pas
satisfait, et 12.9% des employes sont tres satisfait. On constate que les employés sont

satisfaits, est SADID a une bonne qualité de vie au travail.
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2.3 Analyse descriptive et interprétation des résultats du deuxieme axe : la motivation
au travail
2.3.1 Analyse de la motivation au travail

Le tableau suivant présente les fréquences, les pourcentages, la moyenne et I'écart-type des

réponses de I'échantillon aux énonces relatifs a 1’organisation de travail.

Tableau 18 : Résultats d’analyse descriptive de la motivation au travail

Echelle de fréquence
(5]
e
N | Questions °g’_
@ 2 k=
- = 5 P
4 - S g et °
= c k% S k%) 2 b =
2 g S & ] g s ©
3 3 ::u S £ © 3 E
[ A a o S - = z
Je sui o | Fréquence 39 26 15 2 3
14 | ® SUIS’n:IOtIVG par amour a 187 | 102 Elové
mon métier
Pourcentage% | 45.9 30.6 17.6 2.4 3.5
ff" Suis mOtg’é Pr | Fréquence |35 |27 |16 |6 1
15 | | cnvironnement de travai 195 | 099 | Elevé
agréable (locaux, hygiénes,
matériels,...) Pourcentage% | 41.2 31.8 18.8 7.1 1.2
L*équilibre entre ma  vie | Frequence 13 |19 |27 |15 |11
16 professionnelle et 291 12 Moyen
personnelle  affecte ma
motivation. Pourcentage% | 15.3 224 31.8 17.6 12.9
L’organisation de travail Fréquence 24 38 16 6 1
17 favorise mon |mpl_|ca_t|on 208 0.92 Elevé
aux taches et aux missions S
qui m’ont été assignées. Pourcentage% | 28.2 447 18.8 7.1 1.2
Les membres de mon équipe | Fréquence 35 31 16 3 0
18 | partagent réguliérement 1.85 0.85 Elevé
leurs pratiques. Pourcentage% | 41.2 | 365 | 188 |35 0
Tai un sentiment | Fréguence 41 22 20 2 0
19 | d’appartenance a  mon 1.80 0.88 Elevé
equipe. Pourcentage% | 48.2 | 259 | 235 |24 0
Je fa:g des efforts Fréquence 58 16 6 4 1
20 s’upp émentaires en cas ou 152 | 0.90 Elové
’entreprise passe par des
conditions difficiles. Pourcentage% | 68.2 18.8 7.1 4.7 1.2
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Je ressens les problémes de | Frequence 33 30 15 6 1
21 | cette organisation comme 1.96 0.98 Elevé
s'ils étaient les miens. Pourcentage% | 38.8 |353 |176 | 7.1 1.2
| Fréquence 24 23 33 4 1
29 Mon travail est une source 204 | 095 Elové
de bonheur.
Pourcentage% | 28.2 27.1 38.8 4.7 12
Je pense passer toute ma | Fréquence 21 16 17 12 19
23 | carriere dans cette 291 1.49 Moyen
entreprise. Pourcentage% | 24.7 18.8 20 14.1 22.4
La moyenne et I’écart type de la motivation au travail 2.10 0.57 Elevé

Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées de SPSS
Les résultats du tableau ci-dessus indiquent que les participants affirment que le niveau de
la motivation au travail est élevé, ou la moyenne des réponses était de 2.10, cela indique
qu’elle contribue a un degré élevé dans l'atteinte de la qualité de vie au travail. L'écart type
est faible et estimé a 0.57, ce qui exprime que le degré de dispersion des valeurs d'expression

par rapport a la moyenne est faible, donc ce resultat est crédible.

Les résultats de I'analyse de chaque question sont présentés comme suit :
Q14- Je suis motivé par amour a mon métier :

76.5% des participants sont toujours et souvent motivés par amour a leur métier, contre 5.9%

qui ne sont pas de méme avis.

Q15- Je suis motivé par I’environnement de travail agréable (locaux, hygienes,

matériels,...) :

73% des participants trouvent que ’environnement de travail est une source de motivation,

tandis que 8.3% ne sont pas de méme avis.
Q16- L’équilibre entre ma vie professionnelle et personnelle affecte ma motivation :

L’équilibre entre la vie et le travail affecte toujours ou souvent la ma motivation de 37.7%
des répondants, 31.8% déclarent que leur motivation est parfois affecté par I’équilibre entre
la vie personnelle est professionnelle, tandis que 30.5% leur motivation est rarement ou

jamais affecté par 1’équilibre entre la vie et le travail.
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Q17- L’organisation de travail favorise mon implication aux taches et aux missions qui

m’ont été assignées :

Selon les résultats, 72.9% de la population d’étude affirme que 1’organisation de travail
favorise toujours ou souvent leur implication au travail, tandis que 3.5% indique que
I’organisation de travail favorise rarement ou ne favorise jamais 1’implication au taches et

aux missions.
Q18-Les membres de mon équipe partagent régulierement leurs pratiques :

77.7% des participants estime qu’il y a toujours ou souvent un partage des pratiques entre
les membres d’équipe, 18.8% trouvent que les employés partagent parfois les pratique de
travail, tandis que 3.5% affirme que les membres ne partagent jamais ou rarement les

pratiques de travail entre eux.
Q19- J’ai un sentiment d’appartenance a mon équipe :

74.1% de la population d’étude ont toujours ou souvent un sentiment d’appartenance a leur
équipe, 23.5% ont parfois un sentiment d’appartenance, tandis que 2.4% seulement qui ont

rarement ou jamais un sentiment d’appartenance a leur equipe.

Q20-Je fais des efforts supplémentaires en cas ou ’entreprise passe par des conditions

difficiles :

87% des participants qui representent la majorité affirment qu’ils font toujours ou souvent
des efforts supplémentaires en cas des conditions difficiles, contre 5.9% qui ne sont pas de

méme avis.
Q21- Je ressens les problemes de cette organisation comme s'ils étaient les miens :

74.1% des répondants indiquent qu’il ressent toujours ou souvent les problemes de

I’organisation, contre 8.3% qui ne sont pas de méme avis.
Q22- Mon travail est une source de bonheur :

55.3% des participants trouvent toujours ou souvent que leur travail est une source de

bonheur, contre 36.5% ne partagent pas le méme avis.
Q23- Je pense passer toute ma carriere dans cette entreprise :

43.5% de la population d’étude pensent passer leur carriére entiére dans cette entreprise,

contre 36.5% qui ont une intention de partir.
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D’apres les résultats obtenus, on constate que ’environnement de travail et I’organisation
de travail sont une source de motivation pour les employés, tandis que pour 1’équilibre entre
vie et travail les réponses différent, certains trouvent que I’équilibre affecte leur motivation,

d’autre ne partagent pas le méme avis.

Les employés sont bien impliquer est engagés dans leur travail, cela est dd a la culture de
I'entreprise SADID qui encourage le travail d'équipe et l'esprit de coopération et
d'appartenance entre les individus et s’intéresse a offrir des conditions de travail favorables,

ce qui engendre un sentiment de satisfaction et augmente la motivation des employés.

Cette motivation et engagement explique I'amour et le dévouement des employés envers leur
travail, ainsi, leur sens de responsabilité envers les intéréts de ’entreprise, et la volonté de

se sacrifier pour son succes.

Certains travailleurs qui représentent 36.5% de la population d’étude ont une intention de
partir malgré la disponibilité des bonnes conditions et leur satisfaction au travail, et cela est

dd a des facteurs non inclus dans I'étude.

On peut classer les phrases de motivation du degré le plus élevé au degré le plus bas selon

les critéres suivants :

En premiére position vient la phrase " Je fais des efforts supplémentaires en cas ou

I’entreprise passe par des conditions difficiles " avec une moyenne de 1.52 sur 5.

En deuxiéme position vient la phrase " J’ai un sentiment d’appartenance a mon équipe " avec

une moyenne de 1.80 sur 5.

En troisieme position vient la phrase " Les membres de mon équipe partagent régulierement

leurs pratiques™ avec une moyenne de 1.85 sur 5.

En quatriéme position vient la phrase " Je suis motivé par amour a mon métier" avec une

moyenne de 1.87 sur 5.

En cinquiéme position vient la phrase "Je suis motivé par I’environnement de travail agréable

(locaux, hygiénes, matériels,...) " avec une moyenne de 1.95 sur 5.

En sixiéme position vient la phrase " Je ressens les problemes de cette organisation comme

s'ils étaient les miens " avec une moyenne de 1.96 sur 5
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En septiéme position vient la phrase " L’organisation de travail favorise mon implication

aux taches et aux missions qui m’ont été assignées " avec une moyenne de 2.08 sur 5.

En huitiéme position vient la phrase " Mon travail est une source de bonheur " avec une

moyenne de 2.24 sur 5.

En neuviéme position vient la phrase "Je pense passer toute ma carriére dans cette entreprise"

avec une moyenne de 2.91 sur 5.

En dixieme position vient la phrase " L’équilibre entre ma vie professionnelle et personnelle

affecte ma motivation " avec une moyenne de 2.91 sur 5.

3. Validation des hypothéses de la recherche

Nous allons etudier le réle de la qualité de vie au travail a travers ses différentes dimensions
sur la motivation des salariés de I’entreprise SADID, par construire un modeéle de régression
linéaire multiple dans lequel la variable de motivation est une variable dépendante, tandis
que les dimensions qui expriment la qualit¢é de vie au travail sont des variables

indépendantes.

3.1 Construire un modele d’étude
3.1.1 Les interrelations entre les variables indépendantes :

Lors de l'utilisation de la régression lineaire multiple, il est nécessaire de s'assurer que les
variables indépendantes de la qualité de vie au travail ne sont pas fortement corrélées entre
elles, Nous utilisons donc le test de facteur d’inflation de la variance " variance inflation

factor”" Vif pour les variables indépendantes

Selon les études statistiques, si le facteur d'inflation de la variance est supérieur a 10 et la
tolérance est inférieure a 0,05 et proche de zéro, alors il existe des corrélations entre les vari

ables indépendantes, dans ce cas l'analyse de régression multiple ne convient pas a I’étude.

Les résultats du test d'inflation du coefficient de variance peuvent étre illustrés dans le

tableau suivant :



Tableau 19 : Test de facteur d’inflation de la variance (vif)
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Les variables d’étude indépendantes | Facteur d’inflation de la variance | Tolérance
L’équilibre entre vie professionnelle
1.217 0.822
et personnelle
L’organisation de travail 1.356 0.737
Les conditions de travail 1.551 0.645

Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées de SPSS

D’apres le tableau ci-dessus, le Facteur d’inflation de la variance pour toutes les variables

indépendantes est moins de 10, il varie de 1.217 a 1.551. De plus, la valeur de la tolérance

est loin d'étre nulle, car des valeurs supérieures a 0 ont été enregistrees et sont supérieure a

0.05 et varient de 0.645 a 0.822 cela indique qu'il n'y a pas de probleme de colinéarité entre

les variables indépendantes de la qualité de vie au travail.

3.1.2 La vérification d’acceptation de modéle :

On va utiliser les résultats de tableau "Anova" pour la vérification d’acceptation statistique.

Tableau 20 : Test d’acceptation du modéle (Anova)

Modele Somme des carrés | Ddl Carré moyen F Sig
Reégression 14.624 3 4.875 29.159 0.000°
Reésidus 13.541 81 0.167

Total 28.164 84

Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées de SPSS

Nous remarquons dans le tableau que le niveau de signification est égal a 0.000 et qu'il est

inférieur a 0,05, nous acceptons donc le modele et il est valide.
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3.1.3 La corrélation linéaire entre les dimensions de la qualité de vie au travail et la

motivation au travail :

Le tableau suivant montre la valeur de la corrélation linéaire R entre la variable dépendante,

et les variables indépendantes :

Tableau 21 : La corrélation linéaire R entre la qualité de vie au travail et la motivation au

travail.
Modele R R-deux R-deux ajusté | Erreur standard de I’estimation
1 0.7212 0.519 0.501 0.40886

Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées de SPSS

D’apres le tableau, le coefficient de corrélation R est de 0.721 entre les dimensions de la
qualité de vie au travail et la motivation au travail. Le coefficient de détermination R-deux
est de 0.519 cela signifie que 51.9% des changements dans le niveau de motivation au travail
résultant de changements dans les dimensions de la qualité de vie au travail, et 48.1% sont

dus a d'autres variables non incluses dans le modele.
3.1.4 Estimation des coefficients du modéle
Les coefficients du modele se présentent dans le tableau qui suit :

Tableau 22 : Estimation des coefficients du modeéle.

Coefficient

Coefficients non standardisés

standardisés
Modeéle T Sig

Erreur .

B standard Béta
1 (Constante) 0.821 0.235 3.490 0.001
L’équilibre entre vie professionnelle -0.065 0.064 -0.086 1017 0.312
personnelle
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L’organisation de travail

0.173

0.103

0.151

1.679

0.097

Les conditions de travail

0.590

0.085

0.664

6.924

0.000

Source : Elaborer par nous-mémes avec les données tirées de SPSS

Le modéle de régression de notre étude est déterminé par 1’équation suivante :

Y=0.821-0.065 Xi+ 0.173 X+ 0.590 X3

3.2 Résultats de test des hypotheses

L’hypothése principale : Il existe une correlation statistiquement significative entre la

qualité de vie au travail et la motivation au niveau égal a 0,05

A travers le modele précédent, on peut dire qu'il existe une relation statistiquement
significative qui relie entre les dimensions de la qualité de vie au travail et la motivation au
travail & un niveau de signification o égale a 0.05. D’aprés les résultats du test Anova, le
niveau de signification o est moins de 0.05 pour les dimensions de la qualité de vie au
travail, ainsi, 51.9% des changements dans le niveau de motivation au travail résultant de
changements dans les dimensions de la qualité de vie au travail, et le coefficient de
correlation R est de 0.721 entre les dimensions de la qualité de vie au travail et la motivation
au travail ce qui indique 1’existance d’une corrélation positive entre les deux variables, donc

I’hypothese est validé.
Les hypothéses :

e Il existe une corrélation statistiquement significative entre I’équilibre travail-
famille et la motivation au niveau égal a 0,05.
D’apres les résultats statistiques le coefficient de la variable équilibre travail-famille est
négative -0,065 et le niveau de significativité 0,312 est plus que 0,05. Par conséquent, la
variable n'est pas significative, et a partir de la, nous rejetons I'nypothese de recherche et
acceptons I'hypothese nulle qui dit "I1 n’existe pas une corrélation statistiquement

significative entre 1’équilibre travail-famille et la motivation au niveau égal a 0,05 "
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e Il existe une corrélation statistiquement significative entre ’organisation de

travail et la motivation au niveau égal a 0,05

D’apres les résultats statistiques le coefficient de la variable organisation de travail est positif
0,173, mais le niveau de significativité 0,097 est plus que 0,05. Par conséquent, la variable
n'est pas significative, et a partir de la, nous rejetons I'hypothese de recherche et acceptons
I'nypothese nulle qui dit "Il n’existe pas une corrélation statistiquement significative entre

’organisation de travail et la motivation au niveau égal a 0,05 "

e |l existe une corrélation statistiquement significative entre les conditions de

travail et la motivation au niveau égal a 0,05

D’apres les résultats statistiques le coefficient de la variable conditions de travail est positif
0,59, et le niveau de significativité 0,00 est moins de 0,05. Par conséquent, la variable est
significative, et a partir de la, nous acceptons I'hypothése de recherche, ce qui indique qu’il
existe une corrélation statistiguement significative entre les conditions de travail et la

motivation au niveau égal a 0,05.
4. Discussion des résultats

Dans cette partie, nous allons essayer de synthétisé tous les résultats issues de I’entretien
semi-directif, de 1’observation et le questionnaire, afin de les comparés avec les études

antérieurs.

Tout d’abord, d’aprés I’analyse des résultats de notre étude, la qualité¢ de vie au travail
impacte positivement la motivation des employés. Ce résultat est compatible avec ceux de
Mahmud Fatoni et Ultafakoh Paranitha Dimulyo (2018).

En effet, a travers ’analyse du (tableau 13) qui porte sur I’équilibre entre vie professionnelle
et personnelle, on constate que les employés n’arrivent pas a concilier entre leur vie
personnelle et le travail a cause de la pénibilité et la charge de travail. Malgré la négligence
de I'entreprise vis-a-vis de cette dimension de la qualité de vie, le personnel garde toujours
leur motivation, ce qui signifie que 1’équilibre entre vie professionnelle et personnel
n’affecte pas la motivation des employés de SADID. Contrairement & 1’étude précédente de
Suhendro Oktosatri (2018), qui confirme que I’équilibre entre vie professionnelle et
personnelles a un impact sur la motivation des employés, les résultats de notre étude

montrent qu’il n’existe pas un lien statistique entre ses deux variables.
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Ensuite, selon I’analyse des résultats du (tableau 14), I’entreprise SADID procéde une trés
bonne organisation de travail. Malgré la charge de travail, et I’absence de la formalisation
des taches et des procedures, les responsables de SADID assurent la bonne organisation par
la répartition équitable des taches qui donne aux employés un sentiment d’équité et d’égalité
entre eux, ce qui influence positivement sur la qualité de vie au travail et la satisfaction au
travail. Cependant comme Frederick Herzberg a mentionné dans sa théorie de motivation,
I’existence d’une bonne organisation de travail n’égale pas la motivation au travail.
Contrairement au résultat de 1’étude de Daniel Chukwuemeka Ogbuabor et ljeoma
Lewechi Okoronkwo (2019) qui montre I’existence d’une corrélation positive entre
I’organisation de travail et la motivation des employés, les employés de SADID ne sont pas
motivé par la bonne organisation de travail. Cette derniére peut étre un facteur de satisfaction

et non pas de motivation.

En revanche, L'entreprise accorde une grande attention aux conditions de travail, car elle
s'efforce d'offrir une atmospheére agréable et un lieu de travail adaptés a ses travailleurs, et
tient également a fournir tous les moyens qui faciliteraient I’exécution du travail des
employés, ce qui répercute positivement sur la motivation et la satisfaction des travailleurs.
Ce constat est confirmé avant par les études de Fredrick Taylor qui considere que les
conditions de travail materielles sont une source de satisfaction et de bien-étre qui influence
positivement sur la motivation des employés. Ainsi les résultats de I’étude de Mahmud
Fatoni et Ultafakoh Paranitha Dimulyo (2018) a confirmé que les conditions de travail

impact positivement sur la motivation des employés.

Par ailleurs, d’aprés 1’analyse des résultats du (tableau 18) les employés de SADID sont bien
impligués et engagé dans leur travail, ce qui explique le sentiment d’appartenance des
collaborateurs et I’esprit d’équipe partagé entre eux, ainsi, leur intérét pour les
préoccupations et I’atteinte des objectifs de I’entreprise. SADID s’appuie sur la motivation
extrinséque par les primes de rendement d’un coté, qui est le méme raisonnement de
Fredrick Taylor, et d’un autre cOté, sur I’aspect psychologique par les discours
d’encouragement, qui est d’aprés Elton Mayo un élément trés important dans la motivation

et I'implication des employés.
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D’aprés 1’étude de Kartika Lilisantosa, Rokiah Kusumapradja, Rina Anindita &
Endang Ruswant (2021), la qualité de vie au travail influence sur l'intention de roulement,
et la relation entre eux est négative, cela signifie que plus la qualité de vie au travail est

élevée, plus l'intention de roulement du personnel est faible.

Selon les résultats de 1’étude de Daniel Chukwuemeka Ogbuabor et Ijeoma Lewechi
Okoronkwo (2019) la motivation médiatise la relation entre la QVT et l'intention de

roulement.

Tandis que, dans nos résultats, les avis sur I’intention de partir se different. Malgré la bonne
qualité de vie au travail et le taux de motivation éleve, certains employés ont une intention
de partir. D’autre, affirment qu’ils ne sont pas satisfaits de la qualité de vie au travail mais
ils n’ont pas une intention pour quitter ’entreprise. Ces résultats contradictoires peuvent étre
expliqués soit par le manque d'’honnéteté des répondants di a la peur face aux réactions des

supérieurs, soit a des facteurs non prisent en compte dans I'étude.



CONCLUSION GENERALE
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A la lumiére de ce qui a été présenté précédemment, nous avons étudié I'impact des
dimensions de la qualité de vie au travail sur la motivation des employés. Notre étude
est particuliére dans la mesure ou elle cible que trois dimensions de la qualité de vie au travail
parmi six d’apres 1’ Anact (1’équilibre entre vie professionnelle et personnelle, I’organisation
de travail, les conditions de travail) en raison de la complexité du sujet de recherche et les
contraintes de temps. La sélection a été faite d’un coté a travers les études antérieures et d’un
autre c6té, par ’aide du DRH de I’entreprise d’accueil a travers un entretien semi-directif
qui nous a orientés vers un choix correct et judicieux. Ainsi nous a aidés pour évaluer en

général la qualité de vie au travail.

Nous avons commencé par observé directement I'environnement de travail, les conditions
dont les employés exercent le travail et la réalité de leur comportement au sein de 1’entreprise
d’étude pour avoir plus d’informations sur la qualité de vie au travail et la motivation des
employés de SADID, ainsi, cet outil de collecte de données supplémentaire est considérer
comme la pierre angulaire dans la construction du questionnaire d’étude qui notre outils

principale de collecte de données.

Base sur les résultats de la recherche a SARL SADID et les résultats de l'analyse des
données, on a arrivé aux résultats suivants :

e L’entreprise SARL SADID a un niveau élevé de la qualité de vie au travail.

e [’entreprise SARL SADID a une bonne organisation de travail.

e Les technique de motivation adoptée par I’entreprise SARL SADID sont efficace vu
le niveau de la motivation de ses employés.

e Une bonne organisation de travail et 1’équilibre entre la vie professionnelle et
personnelle influence positivement sur le bien-étre au travail mais pas
nécessairement a la motivation des employés.

e [L’existence des bonnes conditions de travail n’égale pas nécessairement la
motivation des employés.

On conclut qu'il y a un influence positive significative de la qualité de vie au travail sur la
motivation au travail, il y a une influence positive significative des conditions de travail sur

la motivation des employés, il n’existe pas un effet de I’équilibre entre vie professionnelle
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et personnelle sur la motivation au travail, I’organisation de travail n’influence pas sur la

motivation au travail, I'impact indirect de la qualité de vie au travail sur I’intention de partir

est relatif d'un employé a l'autre mais cet effet n’est pas aussi fort que ’effet direct. Ce

résultat pourrait avoir des implications a la fois théoriques et pratiques.

A partir de la recherche que nous avons effectuée au sein de I’entreprise SADID, nous avons

proposé des suggestions que nous espérons utiles afin de lui apporter des idées

d’améliorations :

Utiliser des techniques et des moyens divers pour motiver les employés et ne pas
s’appuyer sur une seule source de motivation.

Améliorer et veiller sur I’équilibre entre vie professionnelle et personnelle.
Diminuer la charge au travail par le recrutement ainsi qu’une bonne divisions et
organisation de travail.

S’intéresser plus a la santé mentale des employés et offrir un climat de travail sain
sans pression.

Améliorer la communication interne et favoriser 1’échange d’information entre les

différentes catégories socioprofessionnelles

Nous espérons que se travaille sera utile pour I’entreprise SADID, ainsi aux futures

promotions de notre école.
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ANNEXES



ANNEXE A - QUESTIONNAIRE
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Questionnaire

Chere madame, cher monsieur,

Dans le cadre du master en management des ressources humaines, nous souhaitons mener
une recherche sur I’impact de la qualité de vie au travail sur la motivation des employés,
Pour rassembler des informations relatives a cette étude, nous avons préparé un
questionnaire comprend deux parties, la premiére porte sur les données personnelles et
fonctionnelles, alors que la deuxiéme partie est consacrée a I’effet de la qualité de vie au
travail sur la motivation des employes de SARL SADID.

Pour ce faire, nous souhaitons vous voir contribuer au renseignement du questionnaire ci-
apres, et répondre de maniére précise et objective tout en indiquant la réponse qui convient
le mieux en cochant la case.

Nous considérons vos reponses et avis une source fiable de cette recherche et aura un grand
impact sur les résultats que nous réaliserons. Nous nous engageons a preserver 'anonymat
et la confidentialité des renseignements recueillis.

Nous vous remercions pour votre collaboration et nous nous engageons a partager avec vous
les conclusions et résultats de notre recherche tout en vous souhaitant une croissance
soutenue.

Bouchra KAHLOUCHE, Etudiante en Master Management des Ressources Humaines a
I’école Nationale Supérieure de Management (ENSM) - Koléa -



Partie | : Données personnelles et fonctionnelles

1/ Genre :
Masculin I

Féminin O

3/ Situation familiale :
Marié O

Célibataire O

5/ Catégorie Socioprofessionnelle :
Exécution O
Maitrise [

Cadre O

7/ Type de travail :
Temps plein O

Temps partiel O

2/ Tranche d’age :
20a30ans O
30a40ans O
40 a 50 ans [

50etplus O

4/ Niveau d’instruction :
Secondaire O

Universitaire O

6/ Type de contrat :
cbb O
CDI O

8/ Expérience professionnelle :
Moinsde5ans O
Entre 5et 10 ans [
Entre 11 et 20 ans O

Plus de 20 ans O



Partie 2 : L’effet de la qualité de vie au travail sur la motivation des employés

Premier axe : Les dimensions de la qualité de vie au travail

La durée de la pause de
déjeuner est suffisante.

Je connais auparavant mes
4 | dates de congés pour pouvoir
organiser mes vacances.

N° Questions Toujours | Souvent | Parfois | Rarement | Jamais

Le travail est réparti équitablement
entre les membres de mon service.

En général, je suis satisfait du
8 | niveau de ’organisation de travail
de mon service.




T

Je dispose des moyens matériels
nécessaires pour effectuer mon
travail dans de bonnes conditions.

Les conditions d’hygiéne dans
mon lieu de travail sont bien
traitées.

En général, je suis satisfait des

14 conditions de travail.




Deuxiéme axe : La Motivation des employés

N° Questions Toujours | Souvent Parfois | Rarement | Jamais

Je suis motivé par
I’environnement de travail
agréable (locaux, hygiénes,
matériels,...)

L’organisation de travail
favorise mon implication
aux taches et aux missions
qui m’ont été assignées.

J’ai un sentiment
d’appartenance a mon
équipe.

Je ressens les problémes de
cette organisation comme
s'ils étaient les miens.

Je pense finir ma carriére

24 dans cette entreprise.




. Maintenant apres avoir répondu a cette enquéte, comment évaluez-vous votre
qualité de vie au travail ? (Entourez la réponse qui correspond le plus a votre degré de
satisfaction).

Trés insatisfait Insatisfait Satisfait Trés satisfait

® ®




ANNEXE B — GUIDE D’ENTRETIEN
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Guide d’entretien

Chére madame,

Je suis Bouchra KAHLOUCHE étudiante en Master Management des Ressources
Humaines. Dans le cadre de ce parcours, nous souhaitons mener une recherche sur 1’impact
de la qualité de vie au travail sur la motivation des employés, pour rassembler plus
d’information et se renseigner de la qualité¢ de vie au travail au sein de I’entreprise SARL
SADID et la motivation de ses employés.

Je vous prie de bien vouloir m’accorder quelques minutes de votre précieux temps pour
répondre a mon guide d’entretien.

I-Données personnelles

1-Nom et prénom :
2-Categorie socioprofessionnelle :

3-Le poste occupé :



I1-La qualité de vie au travail :

1- Dans le cadre de ’amélioration de la qualité de vie dans I’entreprise, quels sont les
acteurs entrepris par la société afin de maintenir 1’équilibre entre la vie professionnelle et

personnelle des collaborateurs ?

2- Dans le cadre de ’amélioration de la qualité de vie dans 1’entreprise, comment

I’entreprise assure une bonne organisation de travail ?

3- Restons toujours dans I’amélioration de la qualité de vie au travail, quels sont les acteurs

entrepris par 1’entreprise pour améliorer les conditions de travail de vos employés ?

I111-L.a motivation des employés :

1- Quels sont les outils utilisés par votre entreprise pour motiver ses employes ?



ANNEXE C — GUIDE D’OBSERVATION
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Guide d’observation

Themes Observations

Localisation de I’entreprise

L’état physique du lieu de travail

Les conditions d’hygiéne

Les relations au travail

Attitude et comportement des employés

L’organisation de travail




ANNEXE D - RESULTATS DE
L’ANALYSE STATISTIQUE



Statistiques de fiabilité de I’axe de la qualité de vie au travail

Alpha de
Cronbach basé
sur des
Alpha de éléments Nombre
Cronbach standardisés d'éléments
, 713 , 748 13

Statistiques de fiabilité de I’axe de la motivation des employés

Alpha de
Cronbach basé
sur des
Alpha de éléments Nombre
Cronbach standardisés d'éléments
,750 ,766 10

Statistiques de fiabilité totale de I’échelle

Alpha de
Cronbach basé
sur des
Alpha de éléments Nombre
Cronbach standardisés d'éléments

,833 ,851 23




Statistiques du genre

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide  Masculin 34 40,0 40,0 40,0
Féminin 51 60,0 60,0 100,0
Total 85 100,0 100,0
Statistiques des tranches d’age
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide 20 a 30 ans 53 62,4 62,4 62,4
30 a 40 ans 25 29,4 29,4 91,8
40 a 50 ans 5 5,9 5,9 97,6
50 et plus 2 2,4 2,4 100,0
Total 85 100,0 100,0
Statistiques de la situation familiale
Pourcentage
Fréquence Pourcentage Pourcentage valide cumulé
Valide Marié 35 41,2 41,2 41,2
Célibataire 50 58,8 58,8 100,0
Total 85 100,0 100,0
Statistiques de niveau d’instruction
Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Secondaire 4 4.7 4,7 4.7
Universitaire 81 95,3 95,3 100,0
Total 85 100,0 100,0




Statistiques des catégories socioprofessionnelles

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide  Exécution 48 56,5 56,5 56,5
Maitrise 21 24,7 24,7 81,2
Cadre 16 18,8 18,8 100,0
Total 85 100,0 100,0
Statistiques de type de contrat
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide CDD 44 51,8 51,8 51,8
CDI 41 48,2 48,2 100,0
Total 85 100,0 100,0
Statistiques de type de travail
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  Temps plein 80 94,1 94,1 94,1
Temps partiel 5 5,9 5,9 100,0
Total 85 100,0 100,0
Statistiques de I’expérience professionnelle
Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Moins de 5 ans 54 63,5 63,5 63,5
Entre 5 et 10 ans 19 22,4 22,4 85,9
Entre 11 et 20 ans 11 12,9 12,9 98,8
Plus de 20 ans 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0




Statistiques des questions du questionnaire

La durée de la pause de déjeuner est suffisante.

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 22 25,9 25,9 25,9
Souvent 18 21,2 21,2 47,1
Parfois 20 23,5 23,5 70,6
Rarement 11 12,9 12,9 83,5

Jamais 14 16,5 16,5 100,0

Total 85 100,0 100,0

Je vis un stress dans mon travail.

Pourcentage Pourcentage

Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 10 11,8 11,8 11,8
Souvent 16 18,8 18,8 30,6
Parfois 40 47,1 47,1 77,6
Rarement 13 15,3 15,3 92,9

Jamais 6 7,1 7,1 100,0

Total 85 100,0 100,0

Je connais suffisamment t6t mes dates de congés pour pouvoir
organiser mes vacances.

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 17 20,0 20,0 20,0
Souvent 19 22,4 22,4 42,4
Parfois 16 18,8 18,8 61,2
Rarement 12 14,1 14,1 75,3
Jamais 21 24,7 24,7 100,0

Total 85 100,0 100,0




Je travaille dans la pression.

Pourcentage Pourcentage

Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 15 17,6 17,6 17,6
Souvent 20 23,5 23,5 41,2
Parfois 31 36,5 36,5 77,6
Rarement 12 14,1 14,1 91,8

Jamais 7 8,2 8,2 100,0

Total 85 100,0 100,0

Le travail est réparti équitablement entre les membres de mon

service.
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 26 30,6 30,6 30,6
Souvent 26 30,6 30,6 61,2
Parfois 25 29,4 29,4 90,6
Rarement 8 9,4 9,4 100,0
Total 85 100,0 100,0

Dans mon service, chacun sait précisément ce qu’il a a faire.

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 34 40,0 40,0 40,0
Souvent 37 43,5 43,5 83,5
Parfois 10 11,8 11,8 95,3
Rarement 3 3,5 3,5 98,8
Jamais 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0




En général, je suis satisfait du niveau de I'organisation de travail de
mon service.

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 20 23,5 23,5 23,5
Souvent 41 48,2 48,2 71,8
Parfois 17 20,0 20,0 91,8
Rarement 5 59 59 97,6

Jamais 2 2,4 2,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

Mon environnement de travail (locaux, cadres...) est agréable.

Pourcentage Pourcentage

Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 34 40,0 40,0 40,0
Souvent 35 41,2 41,2 81,2
Parfois 12 14,1 14,1 95,3
Rarement 2 2,4 2,4 97,6

Jamais 2 2,4 2,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

Je dispose des moyens matériels nécessaires pour effectuer mon
travail dans de bonnes conditions.

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 42 49,4 49,4 49,4
Souvent 27 31,8 31,8 81,2
Parfois 12 14,1 14,1 95,3
Rarement 2 2,4 2,4 97,6
Jamais 2 2,4 2,4 100,0

Total 85 100,0 100,0




L’entreprise s’intéresse a ’emménagement de I'’espace du travail.

Pourcentage Pourcentage

Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 28 32,9 32,9 32,9
Souvent 35 41,2 41,2 74,1
Parfois 16 18,8 18,8 92,9
Rarement 5 59 59 98,8

Jamais 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0

Les conditions d’hygiéne dans mon lieu de travail sont bien traitées.

Pourcentage Pourcentage

Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 50 58,8 58,8 58,8
Souvent 26 30,6 30,6 89,4
Parfois 5 5,9 5,9 95,3
Rarement 3 3,5 3,5 98,8

Jamais 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0

En cas d’accident de travail, I'entreprise prendra soin de moi.

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 46 54,1 54,1 54,1
Souvent 16 18,8 18,8 72,9
Parfois 14 16,5 16,5 89,4
Rarement 6 7,1 7,1 96,5

Jamais 3 3,5 3,5 100,0

Total 85 100,0 100,0

En général, je suis satisfait des conditions de travail.

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 27 31,8 31,8 31,8
Souvent 35 41,2 41,2 72,9
Parfois 19 22,4 22,4 95,3
Rarement 3 3,5 3,5 98,8
Jamais 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0




Je suis motivé par amour a mon métier

Pourcentage Pourcentage

Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 39 45,9 45,9 45,9
Souvent 26 30,6 30,6 76,5
Parfois 15 17,6 17,6 94,1
Rarement 2 2,4 2,4 96,5

Jamais 3 3,5 3,5 100,0

Total 85 100,0 100,0

Je suis motivé par I’environnement de travail agréable (locaux,
hygiénes, matériels,...)

Pourcentage Pourcentage

Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 35 41,2 41,2 41,2
Souvent 27 31,8 31,8 72,9
Parfois 16 18,8 18,8 91,8
Rarement 6 7,1 7,1 98,8

Jamais 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0

L’équilibre entre ma vie professionnelle et personnelle affecte ma

motivation.
Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 13 15,3 15,3 15,3
Souvent 19 22,4 22,4 37,6
Parfois 27 31,8 31,8 69,4
Rarement 15 17,6 17,6 87,1

Jamais 11 12,9 12,9 100,0

Total 85 100,0 100,0




L’organisation de travail favorise mon implication aux taches et aux

missions qui m’ont été assignées.

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 24 28,2 28,2 28,2
Souvent 38 44,7 44,7 72,9
Parfois 16 18,8 18,8 91,8
Rarement 6 7,1 7,1 98,8

Jamais 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0

Les membres de mon équipe partagent régulierement leurs pratiques.

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 35 41,2 41,2 41,2
Souvent 31 36,5 36,5 77,6
Parfois 16 18,8 18,8 96,5
Rarement 3 3,5 3,5 100,0
Total 85 100,0 100,0

J’ai un sentiment d’appartenance a mon équipe.

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 41 48,2 48,2 48,2
Souvent 22 25,9 25,9 74,1
Parfois 20 23,5 23,5 97,6
Rarement 2 2,4 2,4 100,0
Total 85 100,0 100,0




Je fais des efforts supplémentaires en cas ou I’entreprise passe par

des conditions difficiles.

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 58 68,2 68,2 68,2
Souvent 16 18,8 18,8 87,1
Parfois 6 7,1 7,1 94,1
Rarement 4 4,7 4,7 98,8

Jamais 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0

Je ressens les problémes de cette organisation comme s'ils étaient

les miens.
Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 33 38,8 38,8 38,8
Souvent 30 35,3 35,3 74,1
Parfois 15 17,6 17,6 91,8
Rarement 6 7,1 7,1 98,8
Jamais 1 1,2 1,2 100,0
Total 85 100,0 100,0
Mon travail est une source de bonheur.
Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 24 28,2 28,2 28,2
Souvent 23 27,1 27,1 55,3
Parfois 33 38,8 38,8 94,1
Rarement 4 4,7 4,7 98,8
Jamais 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0




Je pense finir ma carriere dans cette entreprise.

Pourcentage Pourcentage

Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide Toujours 21 24,7 24,7 24,7
Souvent 16 18,8 18,8 43,5
Parfois 17 20,0 20,0 63,5
Rarement 12 14,1 14,1 77,6

Jamais 19 22,4 22,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

Comment évaluez-vous votre qualité de vie au travail ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Insatisfait 14 16,5 16,5 16,5
Satisfait 60 70,6 70,6 87,1
Tres satisfait 11 12,9 12,9 100,0
Total 85 100,0 100,0

Statistiques d'éléments

Moyenne  Ecart type N
La durée de la pose de 2,73 1,409 85
déjeuner est suffisante.
Je vis un stress dans mon 2,87 1,044 85
travail.
Je connais suffisamment t6t 3,01 1,476 85
mes dates de congés pour
pouvoir organiser mes
vacances.
Je travaille dans la pression. 2,72 1,161 85
Le travail est réparti 2,18 ,978 85
équitablement entre les
membres de mon service.
Dans mon service, chacun 1,82 ,862 85
sait précieusement ce qu'il a
a faire.
En général, je suis satisfait 2,15 ,932 85

du niveau de l'organisation

de travail de mon service.



Mon environnement de
travail (locaux, cadres...) est
agréable.

Je dispose des moyens
matériels nécessaires pour
effectuer mon travail dans de
bonnes conditions.
L’entreprise s’intéresse a
I’'aménageérent de I'espace
du travalil.

Les conditions d’hygiene
dans mon lieu de travail sont
bien traitées.

En cas d’accident de travail,
I'entreprise prendra soin de
moi.

En général, je suis satisfait

des conditions de travail.

1,86

1,76

2,01

1,58

1,87

2,01

,915

947

,932

,850

1,142

,893

85

85

85

85

85

85

Statistiques

L'équilibre entre vie professionnelle et personnelle

N Valide

Manquant

Moyenne

Erreur standard de la moyenne

Médiane
Mode
Ecart type
Variance

Somme

85

2,8706
,08370
3,0000
3,00
, 77168
,595

244,00




Statistiques

L'organisation de travail

N Valide 85
Manquant 0
Moyenne 2,2176
Erreur standard de la moyenne ,05484
Médiane 2,0000
Mode 2,00
Ecart type ,50561
Variance ,256
Somme 188,50
Statistiques
Conditions de travail
N Valide 85
Manquant 0
Moyenne 1,8490
Erreur standard de la moyenne ,07071
Médiane 1,8333
Mode 1,33
Ecart type ,65193
Variance ,425
Somme 157,17




Statistiques

QVT
N Valide 85
Manquant 0
Moyenne 2,3124
Erreur standard de la moyenne ,05395
Médiane 2,2778
Mode 1,942
Ecart type ,49742
Variance 247
Somme 196,56
a. Présence de plusieurs modes. La plus petite valeur est affichée.
Statistiques
La motivation au travail
N Valide 85
Manquant 0
Moyenne 2,1082
Erreur standard de la moyenne ,06281
Médiane 2,1000
Mode 1,502
Ecart type ,57904
Variance ,335
Somme 179,20

a. Présence de plusieurs modes. La plus petite valeur est affichée.

La régression linéaire

Model Summary

Change Statistics

R Adjusted R~ Std. Error of R Square F Sig. F
Model R Square Square the Estimate Change Change dfl df2 Change
1 7212 519 .501 .40886 519  29.159 3 81 .000

a. Predictors: (Constant), Conditions de travail, L'équilibre entre vie professionnelle et personnelle, L'organisation de

travail



ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 14.624 3 4.875 29.159 .000P
Residual 13.541 81 .167
Total 28.164 84

a. Dependent Variable: La motivation au travail

b. Predictors: (Constant), Conditions de travail, L'équilibre entre vie professionnelle et personnelle,

L'organisation de travail

Coefficients?

Unstandardized

Standardize
d

CollinearityStatisti

Coefficients Coefficients cs
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) .821 .235 3.490 .001
L'équilibre entre vie -.065 .064 -.086 -1.017 312 .822 1.217
professionnelle et
personnelle
L'organisation de 173 .103 151 1.679 .097 737 1.356
travail
Conditions de travail .590 .085 .664  6.924 .000 .645 1.551

a. Dependent Variable: La motivation au travail



