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Résumé

Notre étude consiste a détecter les facteurs qui déterminent le surprésentiésme des
employes tels que (la fatigue prolonge, le stress au travail, la peur pendant le travail) et sa
relation avec leurs motivation pendant la pandémie COVID-19.

Et afin de mesurer la relation entre la motivation et le surprésentiésme nous avons adopté
une approche quantitative basée sur un questionnaire au niveau du complexe industriel
commercial Tell BLIDA.

La relation entre la motivation intrinseque et le surprésentiésme des employés dans
I’entreprise est forte qu’elle est un outil efficace contre la perte d’efficacité dans
I’entreprise et 1’atteinte de bien-étre au travail.

Mots clés : surprésentiésme, motivation intrinséque, bien étre, performance.
Abstract

Our study consists in detecting the factors of sickness presenteeism such as
(prolonged fatigue, stress at work, fear during work) and its relationship with their
motivation during the COVID-19 pandemic, this research consist in detecting the
behaviors and the factors that interact with the sickness presenteeism in order to
transformed it in the wellbeing at work.

In order to measure the relationship between motivation and sickness presentieeism
of employees, we have shown a quantitative approach based on the questionnaire and a
guide at the level of the commercial industrial complex Tell BLIDA.

Our findings show that the inverse relationship between core motivation and
ineffective presence of employees in the company is a strong relationship that is used as an
important tool to explain the sickness presenteeism of employees in the company and
assure the wellbeing at work.

Keywords : sickness presenters, intrinsic motivation, wellbeing,
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INTRODUCTION GENERAL

la gestion des ressources humaines au XXI e siécle a donné plus de considération sur
I’actif humain qui est 1’élément de réussite de toute entreprise ,la propagation de COVID -
19 amener les Managers a plus d’ingéniosité et d’innovation en matiere de motivation du
staff pour la performance au sein d’une organisation , Les théories qui traitent la

motivation du personnel montrent qu’il existe un lien entre les pratiques de la GRH et les
comportements des travailleurs notamment les expériences de psychologue Ameéricain
Elton Mayo qui ont bouleversé le monde de GRH pour donner a la dimension humaine sa
portée synergique ;qui donne a tout cadre comme tache principal a obtenir de ses
collaborateurs une productivité et une qualité de travail maximal, ce qui suppose des
compétences adéquates , une organisation optimal ; mais avant tout, la motivation de tous.
Le surprésentiésme des travailleurs est encore peu connu aujourd’hui, dans la
littérature, C’est un mot intégré dans le courant comportementalisme défini comme le
comportement du travailleur qui, malgré des problemes de santé physique ou
psychologique nécessitant de s’absenter du travail, persiste a s’y présenter. (MONNEUSE,
2013, p. 13)

Pour donner une signification concréte de la« sur présence, sickness présentéisme»
il faut mettre ’accent sur le fait du «présentéisme» qui est le simple fait d’étre présent
« antidote a I’absentéisme » afin de surmontera sur présence comme un écart a la norme
(MONNEUSE, 2013, p. 13)

Donc la question n’est pas seulement comment gérer des effectifs ou de mesurer le
processus de mobilisation du travail a travers la présence ou I’absence des travailleurs, Par
contre, c¢’est la manipulation des comportements des collaborateurs qui est un indicateur
d’appartenance a I’entreprise et comme un révélateur du degré de motivation du personnel.
Théoriqguement, une politique de motivation ou le «drive » qui forge bienles
comportements des collaborateurs mener vers un taux de sur présence élevé comme un
élément de performance de I’entreprise pour assurer sa pérennité et plus précisément
rendre les travailleurs plus adaptés de I’environnement.

Pour cela on a proposé de traiter comme théme la relation de motivation et le
surprésentiésme des travailleurs pendant la période COVID-19 avec une étude empirique
sur plusieurs volets, Pour atteindre ces objectifs on a mené une recherche en se basant sur
une enquéte guantitative tout en fait recours aux outils de collecte de données tell que les

guestionnaires et la recherche documentaire pour mesurer la nature de la relation.
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L’entreprise doit assurer sa pérennité a travers la mise en application d’un certain
nombre d’outils managériaux et spécialement pendant la crise sanitaire ou la situation
nécessite une politique de motivation qui augmente le bien-étre des travailleurs.

Théoriquement, chercher les instruments de mesure valides d’un comportement qui
n’est aisément observable «fantomatique» qui constitue I’ampleur de phénoméne étudié et
les diverses variables de motivation qui peuvent influencer sur le comportement de la
population active qui ont un état de santé dégradé.

A partir de ce que nous avons évoqué précédemment et afin de pouvoir atteindre les
objectifs de notre recherche, nous formulons la problématique suivante :
¢ Quelle est la relation entre la motivation et le surprésentiésme des employés
Pentreprise pendant la période COVID -19 (Complexe Industriel et Commercial
TELL BLIDA) ?°
De cette problématique découle les sous questions suivantes :

Sous questions :

Q1-La sur présence des travailleurs constitue-t-elle un indice de réussite du systeme de
motivation pendant la période COVID-19 ?

Q2-Pour quelle variance de motivation peut-on stimuler le surprésentiésme pendant la
période du COVID-19 ?

Q3-Quelle est I’effet de motivation sur le surpresentiesme des travailleurs pendant la
période COVID-19 ?

Hypothese

Dans le but de répondre a notre problématique, en se basant sur les,et a travers un constat
nous mettons en évidence deux hypothéeses de recherche.

H1-il y a une relation entre la motivation intrinséque et le surprésentiésme

Supposant qu’il y a une relation entre la motivation intrinséque et le
surprésentiésme des employés pendant cette période de crise sanitaire parce que les effets
de cette motivation agit beaucoup sur les comportements des employés et spécialement sur
les comportement de bien étre, toutefois, il y a des études ou la valorisation de la
motivation intrinséque est due grace a ses effets positif sur le plaisir des employés comme
les travaux de Lola Denet 2021 sur les effets de la motivation intrinséque sur le
comportement des employes, la propagation de COVID-19 émerge un nouveau modele de
travail qu’est le surprésentiésme comme un état de fatigue intensif ce qui nous pousse a
prendre I’hypothése de la relation comme la principale, specialement les comportements

ont une influence sur la performance de 1’employé et dans cette période d’ou la nécessité
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d’un bien-étre au travail donne la différence en matiéere de productivité des employés, Nous
basons ainsi sur une étude assez récente se déroule sur le fait que la motivation intrinséque
a une priorité sur le changement des comportements et méme elle est valoriser par les
employés pendant la période COVID-19 ( (Prisca, 2022)).

H2 —il y a une relation entre la motivation extrinséque et le surprésentiésme :

Une deuxiéme hypothése déroule sur la possibilité que la motivation extrinseque
des employés est en relation avec le surprésentiésme pendant cette crise sanitaire parce que
ce type de motivation a beaucoup de considération dans les entreprises et les sociétés ce
qui nous pousse a poser cette hypothése qui vient au second plan grace a ses effets
observables sur le comportement des employés, toutefois, les employés privilégient les
deux types de motivation mais notre hypothése s’intitule sur le type qui a une grande
influence sur le surprésentiesme a long terme et spécialement dans une période
exceptionnel manifester par la propagation de COVID-19, spécialement les comportements
ont une influence sur la performance de I’employé¢ et dans cette période d’ou la nécessité
d’un bien-étre est nécessaire.

Les motifs du choix du théme
Intérét personnel
Ce qui nous a incités a choisir ce théme :

Le choix du sujet de recherche comme un sujet d’actualité a travers une observation
dans I’entreprise d’accueil pour mettre une étude sur le phénomene de «surprésence»et sa
relation avec la motivation pendant la période COVID-19afin d’améliorer la qualité de vie
au travail spécialement dans I’entreprise Complexe Industriel et Commercial TELL
BLIDA comme lieu d’étude empirique, le choix de cette entreprise n’est pas fait
aléatoirement mais parce que cette zone était totalement confiné par le virus COVID-19 et
qu’elle a travaillé tout au long de la crise sanitaire en raison de I’importance de sa
production qui est la farine et blé , AGRODIV contient les travailleurs de production en
premier lieu et les travailleurs de maintenances qui sont la direction, les contrbleurs de
qualité et on a consacré beaucoup plus notre étude sur la partie des ouvriers de production
car les taches des travailleurs de production sont complémentaire et chacun nécessite
I’autre pour atteindre son objectif qui est la production du semoule dans un environnement
qui est pleinement du crainte d’étre 1’un des victimes de ce virus ou d’étre sous la décision
de démission pour conserver sa vie et spécialement la peur des procédures d’accés au
travail contenant le port du masque et 1’obtient d’une autorisation, ainsi que notre curiosité

de comprendre ce sujet et de mettre les points sur la motivation et le surprésentiesme
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comme un axe stratégique pour permettre a 1’entreprise de bénéficier de ce sujet actuel
afin d’atteindre le bien-€tre au travail et d’assurer le développement du personnelle pour la
continuité de I’entreprise.
Intérét organisationnelle

Cette recherche permet a I’entreprise d’examiner ces pratique et de donner plus de
considération en matiéere des comportements psychologiques des travailleurs et non
seulement le coté physique qui est vulgariser par la loi Algérienne, 1’entreprise qu’elle
cherche sa pérennité doit mettre une grande adéquation sur les capacités intellectuelles et
précisément de connaitre les éléments qui affectent sur les comportements des parties
prenantes pour cerner les différents dysfonctionnement du personnel et tracer une piste
d’amélioration qui rentre dans la stratégie de I’entreprise vers la réalisation de ses objectifs,
Cette étude aussi permet également a I’entreprise de détecter les sources d’un personnelle
démoraliser ou démotivé au sein d’un milieu professionnelle pour assurer 1’équilibre entre
les capacités individuelles et I’environnement en éliminant tout forme de mal alaise qui
peut provoquer des menaces sur la richesse de 1’entreprise et de donner une vision global
sur les deux variables d’étude pour assurer la bonne santé au travail.
Objet de la recherche

Pour mener notre recherche, nous avons fixé des objectifs a atteindre qui sont a la
fois des objectifs généraux et spécifiques.
Objectif global

L’objectif principal de notre recherche est de mesurer le degré d’influence entre la
motivation et le surprésentiésme qui est un facteur d’un état de santé au travail pendant la
période COVID-19.
Les objectifs spécifiques

D’apres les théories de contenu ou la recherche consiste a détecter les niveaux de
confrontation entre les deux variables et étudié comment la motivation affecte le
surprésentiésme afin d’atteindre un développement durable de gestion des ressources
humaine d’un c6té et des sentiments d’auto-efficacité et auto-détermination «comme un
concept multidimensionnelle qui fait référence aux énergies investies pour initier et
réguler les comportements liés a un emploi et qui déterminent la forme, la direction,
lintensité et la durée de ces dits comportements se varient en qualité et leur présence
intensité»(Geniéve, 2008, p. 16)de [Iintellectuelle du personnel qui traite les

comportements qui nécessitent la motivation pour se perfectionner(M Karanika-Maurray
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& Catherine Biron 2020); notamment dans le cas des entreprises algériennes pendant la
crise sanitaire COVID-19.
Toutefois, d’autres objectifs secondaires et spécifiques peuvent étre dérivés, Nous citons :

e Etudier les variables, qui sont la motivation et le surprésentiésme du personnel (M
Karanika-Maurray & Catherine Biron 2020).

e Montrer la nature de relation entre la motivation et le surprésentiésme des
travailleurs au sein de la Filiale Céréales Centre (Complexe Industriel et
Commercial TELL BLIDA).

e Segmenter les aspects subjectifs des travailleurs pour comprendre ce phénomene
silencieux (IS Rostad, A Fridner, MG Sendén & LT Levseth 2017).

e Donner des orientations pour la satisfaction des collaborateurs.

Méthodologie

Pour analyser notre problématique nous avons constitué un processus qui se
compose des étapes suivantes :
Etude bibliographique et documentation

Afin d’engendrer une idée plus claire sur la relation entre la motivation et le
surprésentiesmeau sein de I’entreprises AGRODIV, on a utilisé une démarche
bibliographique et documentaire bien défini pour donner le sens le plus proche, cette
documentation porte sur des différents ouvrages et articles sur le sujet ainsi que des théses
et des mémoire de fin d’étude déja réaliser par d’autre chercheurs.
La collecte et traitement des données
En se basant sur une approche quantitative afin de bien mesurer la relation entre les deux
variables.
L’approche quantitative

Ou nous essayerons d’analyser notre sujet par une approche quantitative, vu le nombre

de données importantes qu’on a pu rassembler a partir de notre présence sur le terrain qui
renforce nos résultats.

» La méthode déductive : qui nous conduira, dans les deux premiers chapitres, a
présenter un bref apercu sur les notions de la motivation et le surprésentiésme pour
avoir une vision génerale et dynamique du sujet, objet de notre étude.

» La méthode descriptive : Qui nous servira a décrire et a visualiser la relation entre
la motivation et le surprésentiésme des employés dans 1’entreprise et cela a travers

des statistiques.
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» La méthode analytique : Elle nous permettra de faire une analyse minutieuse de
toutes les données et les informations récoltées sur le terrain.

» La méthode comparative : Qui nous permettra de comparer les résultats de 1’étude
quantitative pour en ressortir les causes de déficit.

» La méthode synthétique : Par cette méthode, nous allons pouvoir synthétiser et
globaliser les éléments de réponse en un ensemble cohérent.

Pertinence de la recherche

Par notre recherche nous souhaitons donc soulever des observations nouvelles
comme des points clefs que soulevent la relation entre la motivation et le surprésentiésme
des travailleurs durant la crise sanitaire sur le plan théorique que pratique.
Au niveau théorique

L’intérét de cette recherche se déroule autour de la conceptualisation de la
motivation et son relation avec le surprésentiésme pendant la crise sanitaire.
Au niveau pratique

Notre recherche se déroule en double sens d’un coté les travailleurs de 1’entreprise
Complexe Industriel et Commercial TELL BLIDA et de 1’autre c6té 1’entreprise elle-
méme, Pour I’entreprise, 1’élaboration de ce sujet permet a cette derniére d’atteindre son
objectif principal qui est la performance a longue terme tout en gardant la satisfaction du
personnel qui est la richesse de cette entreprise aussi conduire les parties prenantes vers le
changements pour se développer tout en réduire les comportements de mal alaise au
travail.
Pour les travailleurs de cette entreprise, notre travail de recherche détecte les différents
formes des comportements qui peuvent influencer la performance des travailleurs
considérer comme des phénoménes muets, il permet également de rapprocher a un
comportement stéréotype due a travers la motivation du personnelle pour se sentir
appartenant a I’entreprise AGRODIV.
Les limites de la recherche

Durant la réalisation de cette recherche de fin d’étude nous avons faire face a
quelques obstacles qui ont bouleversé en quelque sorte notre plan de recherche, les limites
se présentent comme suit :
-Notre recherche est de comprendre les effets d’un comportement fantomatique sur le bien-
étre du personnel pour bien cerner la nature de relation avec la motivation tout en restant
objectif.
-La démarche qu’on a suivre ne consiste pas a tester un mod¢le de recherche qui est déja
existé mais d’apporter des données et des informations pour une bonne compréhension du
sujet et de bien mesurer le degré d’influence entre les deux variables.
- Ainsi que la confidentialité des documents internes de ’entreprise, on a arrivé a la
collecte des informations nécessaires pour établir notre projet de recherche.
La structure du mémoire

Pour traiter notre problématique nous avons scindé notre travail de recherche en
deux chapitres :
Premier chapitre
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Intitulé cadre théorique et méthodologique qui se compose en deux axes

D’abord, le premier concerne le cadre théorique dans lequel nous évoquerons les de
la motivation et le surprésentiésme et qui sera consacré en détaille a la revue de littérature,
le cadre conceptuel de la motivation passant par sa définition et ses différents types, sa
démarche ensuite nous détaillons la motivation intrinséque avec ses variantes puis donner
une vision qui est un ensemble de sur le phénomene du surpresentiesme qui est totalement
terme actuel.

Enfin, le deuxieme axe nommé cadre méthodologique de recherche, dans lequel
nous allons montrer les approches méthodologiques choisies pour élaborer notre enquéte,
ainsi que la présentation des outils de récolte de données qui nous serviront d’instruments
d’enquéte.

Deuxieme chapitre

Nommé le contexte organisationnelle et discussion des résultats, qui se compose de
deux axes, le premier se déroule autour la motivation intrinséque et le surpresentiesme au
sein de I’entreprise d’accueil ; ou nous allons présenter I’entreprise d’accueil et son
organigramme

Le deuxiéeme axe de ce chapitre sera complétement consacré a I’analyse et
discussion de résultat, dans lequel nous allons présenter 1’observation participante et
I’entretien non directif, ensuite nous allons procéder a une synthese des résultats. En
dernier nous cléturons notre travail par les suggestions proposés.
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CHAPITRE 1 : CADRE THEORIQUE ET METHODOLOGIQUE

1 Cadre théorique

1.1 Larevue de littérature
La présente étude de notre projet de recherche se base principalement sur la

recherche assez récente a propos de sujet de motivation de chercheur canadien MPOZAYO
Priscade I'université catholique de Louvain en 2022 Et I’intitulé de leurs recherches «Faut-
il toujours donner priorité a la motivation intrinséque des travailleurs?» encadré par le
superviseur GOSSERIES Axel qui donne une vision plus récente au terme motivation sous
multiples niveaux et pour visiter cet article on va mentionner le site suivant DIAL
(DIGITAL ACCES TO LIBRARIES) : http://hdl.handle.net/2078.1/thesis :33816.

Le travail représente pour la plupart des employés une partie importante de leur

temps. Et la cause c’est que I’employé est censé d’étre dans le milieu professionnel
pendant une longue duré avant d’aller a la retraite qu’elle prendre une partie importante de
leur vie, il semblerait donc évident que celui-ci nous procure bien-étre et satisfaction, a
coté des autres bénéficesque le travail peut fournir il y a aussi des bienfaits sur le climat et
la satisfaction au travail, d’aprés plusieurs chercheurs, avoir un travail qui stimule d’une
maniere positive la motivation intrinseque des employés jouerait un réle dans le bien-étre
et la satisfaction au travail, la motivation intrinseque serait donc valorisé et percue comme
quelque chose de positif dans le milieu professionnel, d’autant plus la motivation dans sa
forme intrinséque donne un caractere positif sur la qualité de vie au travail, Ce qu’il serait
naturel de donner priorité a la motivation intrinseque des employés par rapport aux autres
formes de motivation, Cependant, nous pouvons nous posons la question si la priorisation
de cette forme de motivation apporterait des complication d’ordre moral.

Afin de rependre a cet interrogation, nous nous somme intéressé aux différentes
manieres de prioriser la motivation intrinséque dans le milieu de travail, qui ont ensuite été
analysées d’un point de vue professionnelle au sein des entreprises pour donner les lieux de
cette appréciation d’une forme plus facile a comprendre , ces analyses ont été réalis€¢ en
mobilisant les principes d’équité et d’égalité, nous avons ainsi pu conclure que dans
certains cas une priorisation de la motivation intrinséque poserait des problémes d’ordre
moral, en respectant pas les principes d’équité et d’égalité.

Notre valeur ajoutée est celle de la relation entre la motivation intrinseque le
surprésentiesme pendant le COVID-19, Cette situation qu’émerge un nouveau état de santé
au niveau des entreprises et le présente exemple la société AGRODIV, Cette étude qui
nous tracer comme un guide pour étudie les effets d’un comportement sur 1’autre, cette

interaction constitue la naissance d’un nouveau champ d’étude pour influencer la
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productivité des employés et spécialement dans les périodes de crise ou se manifeste la
compétence de ces dernier comme une richesse de 1’entreprise, le COVID-19 affecte sur
les différents manieres de motivation et modifie quelques bases dans le commandement
des employés.

La deuxiéme étude est en rapport avec les travaux de I’enseignante chercheuse
Dounia RABHI de I’école nationale de commerce et de gestion au Maroc, son article
publié en langue anglaise «Soft skills and well-bing at work : Essay of a théorétique
Framework in.», ces travaux ont été traduite en langue francaise sous le nom « Soft skills et
bien-étre au travail : Essai d’un cadrage théorique» publie en 31 mars 2022 qui traite la
relation des compétences et le bien-étre au travail tels que les compétence psychosociales,
les qualités humaines et personnelles, les qualités professionnels et spécifiquement les
compétences comportementales et relationnelles qui est en interaction avec notre sujet de
recherche.

Les etudes menées dans le terrain élaborées par le groupe Malakoff Humanis en
2019 montre qu’il y a une 90% des salariés pensent que leur santé et la qualité de vie au
travail contribuent a la performance de I’entreprise, ce résultat permettre a 1’entreprise la
nécessité sur le sujet de bien-étre au travail.

En mettant en avant le bien étre pour lutter contre les comportement de mal étre, le
bien-étre est parmi les facteurs susceptibles d’influencer positivement la qualité de vie au
travail, ces facteurs peuvent étre organisationnels, liés aux conditions de travail, au style de
management, Comme ils peuvent étre organisationnels, liés aux sentiments de I’auto-
estime, de ’efficacité personnelle, de la motivation, du degré d’adaptabilité, du sens de la
résilience, ou de la pensée positive...qui rentrent dans la famille des compétence
comportementale et personnelle, dite , soft skills.

Le présent travail cherche a fournir une compréhension théorique sur I’importance
des softs skills dans le bien-étre professionnel, en répondant a cette question centrale qui a
guidé notre recherche : les soft skills permettent elle de favoriser le bien-étre au travail ?
Afin de répondre a cette question, nous avons mobilisé une étude théorique basée a la fois
sur une revue de littérature relative aux soft sils et au bien-étre au travail.
Cette ¢tude est comme un essai sur les compétences de I’employ€ qui sont utilisé dans la
régulation des comportements ce qui nous aide a poursuivre ce qui représente un ensemble
de qualités qui sont trés essentielles pour le bien-étre au travail, cependant, ce dernier n’est
pas seulement le résultat de la mobilisation et le développement des soft Kils et au bien-étre

au travail.
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Notre réflexion sur cet essai a montré que les soft skills représentent un ensemble
de qualités qui sont trés essentielles pour le bien-étre au travail, cependant, ce dernier n’est
pas seulement le résultat et le développement des softs skills, d’autre facteurs d’ordre
organisationnel et managérial peuvent améliorer aussi le développement des soft skills, le
terme aussi désigne les compétences professionnel liée & la personnalité de 1’employé et
bien les compétences comportementale.

Comme une troisieme étude est lié aussi au theme de chercheur Lola DENET
Francaise de 1’université Bordeaux a Paris sur le théme suivant «Analyse de la motivation
intrinséque au cours d 'une activité de résolution de probléme», cet article qu’est publié¢ en
28 octobre 2021 dans une revue universelle et nous précisons que le site HAL (Archive
ouverte pluridisciplinaire en francais) dominé le taux de citation en matieére des
neurosciences grace aux nombres de publication des travaux classe A, ce rapport de
recherche publié sous la référence suivante : ISSN 0249-6399 avec un nombre de page
185, le HAL id de cette recherche est : hal-03382314 et le site : https://hal.inria.fr/hal-
03382314

Et comme un résume de cet article pour donner une idée qui aide le lecteur de décortiquer
les propos de notre thématique s’il n’est pas curieux de voir I’origine article de Lola Denet,
en donne un résumé plus bref et authentique de I’article original qui traite d’une maniére
global la motivation comme un processus cognitif tout en fait référence aux sciences
neurosciences qui s’intéresse au premier lieu sur la notion de et de motivation intrinseque
et la volition qui se définie par cette dernicre par le fait que 1’orientation du comportement
( but, besoin, intérét...) et ainsi au déclenchement de la motivation intrinseque et comme
un deuxiéme variable qu’est la résolution des problémes, ce deuxiéme variable qui nous
aide beaucoup plus dans notre étude défini par ( Lemaire et Didierjean,2018) énoncé par
Lola Denet dans son article p 91«commence par le but a atteindre, /’état initial du
probléme et cherche a aller du but & [’ézat initial», qui considere que la motivation
intrinséque est forgé par les buts acquissent a la fin des taches effectuer, mais 1’état but se
caractérise par un chemin heuristique commengant par : I’autorégulation, la satisfaction et
I’orientation. Selon Lola Denet qu’explique que ’autorégulation agit sur les trois niveau
de motivation le motif secondaire (celui de I’action), la prise de décision (les moyens, les
couts et les bénéfices du choix effectué sont reconsidéres) et au niveau des stratégies
(modification des stratégies permettant de garantir un apprentissage optimal ou une gestion
de stress efficacequi est en relation principale avec notre sujet «le surprésentiesme qu’est

définie comme un état de santé degradé de /’employé marquer par : la fatigue prolongée,
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la peur et le stress des employés dans la période COVID-19», la satisfaction est un retour
du résultat vers le motif initiale :I’individu le satisfait lorsque le résultat répond au motifs
initialement identifié, I’orientation est la relation inverse de la satisfaction, elle part des
motifs pour aller vers le résultat, cette relation explique I’orientation du comportement (le
motif orienterait alors le comportement).

Cette revue de littérature est pour but d’éclaircir la compréhension des mécanismes
impliquer dans la pratique de motivation dans la résolution des différents problémes
psychiques tel que le surprésentiesme et de déclencher la curiosité de I’employé qu’elle est
notre valeur ajouté a ce sujet par le bais d’une ¢tude spécifique a I’entreprise afin de
garantir la résolution des problémes de santé psychique a I’entreprise qui influence sur la
qualité de vie au travail, la compréhension de processus de curiosité de I’employé nous
permettre de s’approcher & un modéle idéale dans I’entreprise.

Le terme de surprésentiésme est assez récent désigner par les anglo-saxons
«sickness presentiesme» qui est traiter comme un phénomene silencieux avec des
antécédents et due grace aux exigences émerge un autre état de santé et un autre modele de
bien étre qui est traité auparavant qu’aux exigences personnelles citons les besoins
financiers, la surcharge du travail ou le soutien de superviseur qui sont des facteur clés
conduisant a I’insatisfaction au travail ou affecte le bien étre des travailleurs, et pour
donner une définition plus exhaustive on a fait recours aux différents travaux Le
surprésentiésme ou le présentéisme pathologique définit comme le comportement du
travailleur qui, malgré des problemes de santé physique ou psychologique nécessitant de
s’absenter du travail, persiste a s’y présenter. Nousbasons sur les résultats mener par
Cambridge University publier en 16 mai 2022 dans ’article suivant : « Stay home, save
lives :characterizing sickness presenteeism and motives among healthcare personnel in the
COVID-19 pandemic», ce qui veut dire « Restez du chez vous, sauvez des
vies :caractérisation du surprésentiésme et des motifs de maladie chez le personnel de
santé lors de la pandémie de COVID-19», Cet article publie par un groupe de chercheur
comme un article collectifsont : Amanda Brown Marusiak, David Weber, Cynthia
Culbreth, Erica Pettigrew, Lisa stancill et Emily Sickbert-Bennett sous le DOI suivant :
https://doi.org/10.1017/ash.2022.137.

Cette etude est réalisé au niveau de personnel soignant de santé(PSS), la recherche

a une relation avec la motivation du personnel pour mieux encourager le présentéisme des
employés aux seins des établissement hospitaliere malgré leurs états de santés dégradé et

les résultats se manifestent dans le bulletins d’information des employés qui ont racontés
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que leur fréquence de présentisme définie comme «le fait d arriver au travail en se sentant
fiévreux avec une toux ou un mal de gorge ou bien une fatigue», cette description
empirique parait la plus proche a la définition de ce phénoméne d’étre présenté au travail
malgré un état de santé diminuer pendant cette crise sanitaire, Cette enquéte a coincide
avec la variante o (omicron) du SRAS-CoV-2 a I’échelle local et les résultats de cet
enquéte qui s’intéresse a la motivation potentiel sur les risques les plus fréquents des
employeés dans les périodes a hautes risques tel que les pandémie ou les pics saisonniers de
maladies respiratoires qui nous aider a centrer notre chemin de questionnaire avec un
contexte différent pour savoir si la motivation influence le surprésentiésme des employé
d’une manic¢re semblable au contexte Britannique ou bien il y a une différence avec le
contexte Algérienne.

En grosso modo la motivation potentiel prouver son effet sur la répartition
suivante : perception d’un faible risque d’infection par le COVID-19 (en raison de
symptdmes bénins (59.9%), symptomes légers (59.9%), étre vacciné (50.6%)).
préoccupation concernant la culture et le lieu de travail (éviter d’augmenter la charge des
collégues(48.3%), absence d’impact sur le dossier d’emploi (39.6%),l’épargne de jours de
maladie a d’autre fins(37.3%))problemes liée au congé de maladies, préoccupation
concernant le dossier et le statut d’emploie la motivation a au moins un impact sur les
symptdmes suivants et la réponse est auto déclarer.

Comme une étude importante dans le champs de surprésentiésme nous citons les
travaux de sociologue spécialiste de la santé au travail et chercheur dans laboratoire Dennis
MONNEUSE «le surprésentiesme, travailler malgré la maladie», un livre d’Edition Boeck
en 2013, qui donne une définition au présentéisme «le simple fait d’étre au travaily comme
un concept polysémique pour mesurer la définition de phénomeéne surprésentiésme ou le
présentéisme pathologique définit comme le comportement du travailleur qui, malgré
des problemes de santé physique ou psychologique nécessitant de s’absenter du travail,
persiste a s’y présenter. (Denis MONNEUSE, 2013), MONNEUSE donne des niveaux au
surprésentiésme qui sont :

» Le surprésentiésme physique : qui correspond au comportement de I’employé qui

travaille en dépit de limitation de leur capacité physique causé par exemple par des

troubles musculos quelettiques (TMS) ou bien des problemes respiratoires ou des

difficultés motrices, la fatigue, la grippe.
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» Le surprésentiésme psychologique : la surprésence de I’employé malgré il y a des
troubles au niveau mentale tel que : la peur, stress, dépression, anxiéte, épuisement
professionnel.

MONNEUSE donne une bref catégorie de surprésentiésme selon la périodicité des effets
comme :

» Le surprésentiésme épisodiqueprovient d’une pathologie ponctuelle, d’une maladie
aigue telle que la migraine, une déprime passagere, un mal de dos.

» Le surprésentiesme chronique correspond a des pathologies longues comme la
fatigue prolongée.

Et pour éclaircir I’effet de ce phénoméne (MONNEUSE, 2013)donne des degrés au
surprésentiésme :

» Le surprésentiésme intégrale : qui permet & I’employé d’abattre la charge de
travail en dépit de son état de santé dégrader ou bien se manifeste par un passe-
temps anormale lors d’effectuer ses taches marqué par le simple fait une
productivité faible.

» Le surprésentiésme partial :correspond a un employé qui fait I’essentiel de son
activité tout en néegligeant les autres taches qui sont en relation avec son principale
mission ou bien un mal étre d’ordre mentale qui affecte sa capacité de
concentration.

Ce résumé donne une image plus concréte au phénomene «le surprésentiésme» mais
comme notre valeur ajouté surce sujet est que le surprésentiesme pendant le COVID-19
liée beaucoup plus aux effets : la fatigue prolongée, le stress et la peur d’étre en contact
avec le COVID-19 ce qui mettre un nouveau champs d’étude pour bien mesurer le degré
d’influence entre la motivation et le surprésentiesme des employés pendant cette période.

L’étude de I’article « Work Motivation : History,Theory, Reasearch, and Practice»
par(Latham, 2017) publié dans le 11 février 2017 sous le DOI suivant : 10.1007/s12646-
017-0388-8 , cet article contenu plusieurs théories de motivation dans des contexte de

travail : la théoriequi a une importance sur notre étude de ce sujet en terme de la théorie
de l’autodétermination en particulierement et la régulation d’un comportement par
I’employé en soi-méme et spécialement a la question de I’auteur « comment appliquer les
théories de motivation dans [’entreprise?», ainsi que la perception de 1’équité des objectifs
par les employés et lerdle de I’esprit subconscient dans la poursuite des objectifs sur le

comportement organisationnel dans son section «comportement organisationnel positifs»
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afin d’arriver a une méthode d’appliquer les forces sur le capitale psychologiques des
employés.

L’article de Latham donne la base a notre recherche en mati¢re des définitions de
motivation intrinséque comme le fait des facteurs qui influence les comportements d’une
maniere interne

Et notre valeur ajoutée s’intéresse sur la théorie de 1’autorégulation par rapport au
COVID-19 «capacité basée sur I'analyse d'une situation, I'autocritique par rapport aux
erreurs, la flexibilitécognitive et motrice, lemaintien ou la persistance de I'action jusqu'a
son terme, la résistance a la distraction et la capacité d'effectuer les changements
nécessaires en cours de route» « Terminologie de neuropsychologie et de neurologie du
comportement(L, 1991, p. 23). A partir de cette definition basic quand on a lié deux
variables qui sont la motivation

Et pour renforcer bien notre étude on a fait appel aux travaux de chercheur
psychologue (Fenouillet, 2016) dans son ouvrage «les théories de la motivation» ou il est
fait la déférence entre les différentes conceptions de motivation selon des théories et la plus
importante pour notre recherche c’est la théorie du sentiment d’efficacité personnelle et
selon (Fenouillet, 2016)cette théorie définie comme «un médiateur du sentiment
d’efficacité personnel dans le processus qui permet a l'individu de produire les effet qu’il
recherchey, cette théorie nous aide a détecter les mesures d’influence de la motivation sur
le surprésentiésme des employés tout en liée cette théorie avec les notions 1I’expectation ou
des croyances motivationnels«...un construit psychologique composé d’étapes, crée par
des facteurs interne et /ou externe a l’organisme, qui peut ou non avoir pour effet de
conduire l'individu a prendre certaines décision, a mettre en place certaines stratégies
pour aboutir a un ou a plusieurs résultats consciemment anticipés ou non...»(Fenouillet,
2016), Ce qui donne un plus a notre hypothese qu’est I’employé a la capacité de modifier
ces comportement vers le bien-étre par soi-méme sans aucun rapport avec des éléments
extérieurs.

Dans toute entreprise la présence d’un systéme qui gere les comportements qui est le
facteur essentiel de la satisfaction du personnel consiste un défi qui détermine la continuité
de cette derniere, il est évident que la pandémie de COVID-19 est un événement stressant
et menagant causant de 1’anxiété et de la peur aux gens dans le monde entier ( Rigoti et al
2020), et aussi d’importants segments de la population ont signalé des niveau éleves

d’inquiétudes liées a la contagion que ce soit pour soi-méme, sa famille ou ses amis ( (al,

15



CHAPITRE 1 : CADRE THEORIQUE ET METHODOLOGIQUE

Emmanuel politi, & Sindhuja Sankaran) en 2022, ainsi qu’une baisse de la satisfaction au
travail et des intention de renouvelement (Labrague & de Los Santos) ce qui montre qu’il
y a peu de recherche sur la fagcon dont les travailleurs qui sont physiquement présent sur le
lieu de travail et pour cela nous avons réalisé cette recherche pour comprendre comment
les travailleurs des organisations public qui vont au travail pour accomplir des activités
importantes pour les différents types de 1’Etat que ce soit la société et I’économie, et sans
aucun doute de comprendre comment la motivation maintiennent le comportement de
surprésentiésme au travail devant la peur quotidienne de la quatrieme vague de virus
SARS(avril 2022) et de bien tester I’hypothése que nous avons émis qu’elle est
I’augmentation quotidienne de la motivation pour bien protéger leur santé et leur travail
serait liée a une augmentation quotidienne des comportements d’adaptation qui s’inscrivent
dans le terme de «job crafting» qui veut direles travailleurs ont ainsi la possibilité d’étre
en adéquation avec leurs motivation et passions et de mettre leurs points forts au service de
la performance collective (Les Echos) et de bien édulcorer notre sujet de recherche est la
relation de motivation et le surprésentiésme des travailleurs pendant la période COVID-19
nous allons de donner des définitions des concepts.

La motivation dans son sens global fait référence aux énergies investies pour initier et
réguler les comportements liés a un emploi et qui déterminent la forme, la direction,
I’intensité et la durée de ces dits comportements (Geniéve, 2008), la motivation est un
concept multidimensionnelle qui englobe la motivation intrinséque qu’elle vient de
I’intérieur de la personne dans notre cas qui est le travailleur et extrinseque comme tout
élément extérieur peut affecter un changement des comportement du travailleur quel que
soit cet élémentmoral ou matériel ce qui donne plus de considération sur le style de
management de 1’entreprise, passant par la définition la plus concrete et basique du terme
motivation qui est pour (Thill, 1993)le concept de motivation représente le construit
hypothétique utilisé afin de décrire les forces interne et/ou externe produisant le
déclenchement, la direction, ['intensité et la persistance du comportement..

Cette définition met en évidence la difficulté d’observer directement ses différents
types de motivation, elle peut également étre déclencher par une motivation extrinséque
selon les circonstances, 1’environnement de travail, la nature de travail ou bien le style de
management suivi par les supérieurs hiérarchique ou elle peut initialement déclencher
d’une motivation intrinséque due a travers des traits de personnalité et des circonstances
propre a chaque travailleur autant que le degrés de motivation elle-méme se varie soit

faible ou fort, Ainsi que la motivation se varie entre les travailleurs a certains moments et
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au sein d’'une méme personne a différents momentscomme le dire (Work motivation :
theory, Issus and application., 1984))«étre soit faible soit fort, variant a la fois entre les
individus a des moments determinés, et chez une méme personne a différents moments, et
selon les circonstances, et comprend dés lors que la motivation conditionne les
comportements au travail et qu’elle est I'une des éléments de la performance au travail, il
faut toutefois atténuer 1’importance de la motivation dans I’atteinte d’une bonne santé
moral qui conduise vers la performance final de travailleur parce que il a été démontré que
la performance est liée a la motivation, certes, mais aussi des capacités du travailleur et du
contexte lequel il évolue, A motivation égale, des capacité supréme ou un contexte plus
favorable permettront un niveau plus élevés de contréler les différents comportements.

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

La motivation suppose non seulement qu’i/ y ait un motif au comportement de
l'individu mais aussi que ce dernier soit en mesure d’anticiper les effets de ce
comportement s’il se décide a agir ( (Fenouillet, 2016, p. 8)D’autre fagon, et de maniére
plus simplifie la motivation est ce qui explique le dynamisme en matiére d’orientation ou
de persistance du comportement ou elle cherche a traduire les attitudes des travailleurs qui
ne supposant pas seulement qu’ils sont due a cause du comportement personnel mais
influencent par d’autre facteurs soit de I’intérieur ou bien de 1’extérieur de travailleurs lui-
méme pour étre au courant avec des conditions du travail au sein de 1’entreprise pour
atteindre le bien étre psychologique au travail qui conduire vers la satisfaction du
personnel comme facteur clé pour combler les besoins du travailleur d’un c6té en matiere
plaisir d’accomplissement les tachesliées au travail avec plus d’autonomie et d’expectation
que les travailleurs sont capables d’accomplir leur travail avec satisfaction et le bien étre
mentale qui conduisent vers I’attente de I’entreprise est la qualité de travail et la
productivité maximale.

Le terme de surprésentiésme est assez récent désigner par les anglo-saxons «sickness
presentiesme» qui est traiter comme un phénomene silencieux avec des antécédents et due
grace aux exigences organisationnelles et le meilleur exemple quand on peut donner la
propagation de COVID-19 qui émerge un autre état de santé et un autre modéle de bien

étre qui est traité auparavant qu’aux exigences personnelles citons les besoins financiers, la
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surcharge du travail ou le soutien de superviseur qui sont des facteur clés conduisant a
I’insatisfaction au travail ou affecte le bien étre des travailleurs, et pour donner une
définition plus exhaustive on a fait recours aux différents travaux mener par les chercheurs
pour montrer comment les orientations intrinséques ou extrinséques motivent les
travailleurs a commettre un comportement de surprésentiesme volontairement ou

involontairement.

1.2 Cadre Conceptuel
Aprés un survol des multiples variétés de sources de donnés et ouvrages qu’on est
arrivés acomprendre que le terme motivation a une grande richesse et peut s’avérer utile a
plus d’un titre pour analyser les différents concepts qu’ils sont en rapport avec le sujet
principal et qui ont pour la méme finalité, c’est dans cette perspective que sont
présentésdivers théories qui explique la relation entre la motivation et le surprésentiésme,
Ces théories entament différentes structure qui montre la nature de relation et d’utilité qui
se proposent de remplir la motivation.
1.2.1 Deéfinition de la motivation
D’apreés (Fenouillet, 2016)qui a donné une définition simplifié au concept motivation la
motivation est ce qui explique le comportement basés sur ’effet comportemental, nous
revenons au sens étymologique de concept motivation qui vient du mot latin moveo
signifiant mouvoir, bouger pour illustre que son sens permettrait d’éclaircir, de justifier, de
soutenir et de faire persister un comportement, une activité, un mouvement en se basant sur
ces definitions il existe des différents niveaux phénoménologiques qui donnent au concept
motivation
» Définition général : la motivation spécifier une hypothétique interne des différents
individus, peuvent avoir des déterminants et/ou une variété de facteurs externes, qui
rendent la direction de I’interprétation, les déclencheurs, la persistance et 1’intensité
d’un comportement ou d’une action
» Définition théorique : la motivation suppose non seulement I’existence des raisons
du comportement personnel, mais aussi ce dernier peut s’il décide d’agir, I’impact
de cette action peut étre preédit.
» Définition de la volition : elle est sous forme de la motivation qui explique
pourquoi I’individu maintient dans la durée de son action pour atteindre les

objectifs.

18



CHAPITRE 1 : CADRE THEORIQUE ET METHODOLOGIQUE

Il semble difficile d’établir une définition globale de la motivation telle que reproduire
sa nature sans étre spécifique a une conception particuliére (Fenouillet, 2016), ce qu’on a
donné des définitions théorique basée sur la classe la plus général, et pour cela on a tracer
un tableau illustre les niveaux explicatif de la motivation tout en restartant en rapport avec
la psychologies des travailleurs et le domaine de management afin d’arriver a 1’objectif
principale de notre sujet de recherche qui est la relation de motivation et le surprésentiésme
des travailleurs au sein des organisation algeriennes pendant la crise sanitaire COVID-19.
Selon la catégorisation du concept motivation qui fait par Lola Denet dans son article «
Analyse de la motivation au cours d’une activité de résolution de probleme» 2021 nous
avons comme suit :
1.2.2 Les catégories de motivation :

Selon les recherches de Lola Dente qui a fait récemment un regroupement du
concept motivation dans son article« Analyse de la motivation au cours d’une activité de
résolution de probleme» (Denet, 2021)afin de donner un sens plus clair sur ce phénomeéne
en se basant sur les travaux de psychologue frangais Fabien Fenouillet :
1.2.2.1 Motif primaire

«Les motifs primaires, qui visent a expliquer /’origine de la motivation d’un point
de vue psychologique, sont de deux ordres : les instincts et les besoins» (Fenouillet, 2016),
I’instinct est un facteur moteur ce qui est pousse I’employ¢ sans conscience tandis qu’il
existe deux types de besoin I’un est psychologique (faim, soif) et I’autre est physiologique
(adéquation avec les relations interpersonnelles au travail).
1.2.2.2 Motif secondaire

«ll ne cherche pas a expliquer [’origine absolue (du point de vue psychologique) du
comportement et ils admettent que [’environnement puisse contenir des facteurs a méme
d’étre a [’origine de la motivation »(Fenouillet, 2016), ce motif est totalement différent du
premier qui englobe un sous-ensemble dans son sens et nous abordons émotion, estime de
SOi, curiosité.
1.2.2.3 Prédiction

C’est le simple fait d’anticipation de I’employé afin de réaliser un but final et cette
compétence vient avec la répétions des taches ou ’employ¢ s’habituer avec les résultats

obtenues de méme maniére.
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1.2.2.4 La prise de décision

«La selection d’une action par /’individu parmi toutes les alternatives
possibles»(Fenouillet, 2016), et ce qu’explique la décision de I’employé d’apprendre un tel
choix ¢’est son engagement qui est un facteur clé de la motivation.
1.2.2.5 Lastratégie

Face a notre sur la motivation et le surprésentiesme nous intéresse de parler sur la
stratégie émotionnelle qu’elle est peu connu mais défini comme « sont des plans ou des
moyens, plus ou moins explicite pour l’individu, mis en ceuvre pour gérer les émotions en
général et I’anxiété en particulier»(Fenouillet, 2016)ou I’employé cherche a controler ses
comportements.
1.2.2.6 Lecomportement

«Le comportement réfere & [’ensemble des fonctions et processus
psychologiques»(Fenouillet, 2016), le comportement est I’ensemble des émotions qui se
différent en intensité et la durée des effets sur I’employé qui influence de son sens sur la
productivité, «la motivation déclenche, oriente, augmente /’intensité et la persistance du
comportement» (Denet, 2021).
1.2.2.7 Le résultat

«L aboutissement d’une action ou d'un comportement»(Fenouillet, 2016), et nous
parlerons d’atténuation de bien étre aupres de I’employé.
1.2.3 Les types de motivation

Tableau 1: les différents types de motivation.

Concept Caractéristiques

Amotivation - Un manque de motivation de travailleur.

bas.
- Un non engagement au travail.
- Un développement faible de la productivité.
- Une absence de régulation comportementale.

20

- Se manifeste généralement par un d’énergie du travailleur relativement




CHAPITRE 1 : CADRE THEORIQUE ET METHODOLOGIQUE

Motivationextrinséque :

Le travailleur cherche a agir par conformité.

Le travailleur aussi cherche des recompenses et 1’évitement de punition.
La raison principale pour se rendre au travail est le salaire.

La recherche des récompenses et des bonifications.

Motivation Le travailleur repend a la fonction économique.
controlee Certainement tous les travailleurs sont besoin d’un salaire mais ce type
de motivation affecte beaucoup plus sur ceux qui donnent une grande
importance a ce type.
Motivation introjectée
Se deroule autour des «valeurs».
Traite la valeur personnelle du travailleur a la performance.
Travailler sur les comportements du travailleur envers son organisation
tel que le sentiment d’appartenance.
Le travailleur cherche a ne perdre sa réputation.
Cherche a rendre les travailleurs se sentent bien.
Motivation intrinseque :
Fait référence que le travailleur accomplir ces taches par intérét
personnelle.
La présence d’une conviction personnelle.
Il 'y aun intérét du travailleur envers les taches réalisées.
Motivation La présence d’un plaisir et d’une concentration intense.
autonome Motivation identifié :

Les taches sont jugée importantes pour les travailleurs.

Il'y a une importance de s’ impliquer au travail.

Le travail concorde bien aux valeurs personnelles du travailleur.

Les travailleurs qui ont un niveau assez élevé de motivation identifiée
avanceront que le travail élaboré dans I’entreprise leur permet
d’atteindre leurs objectifs de vie.

Source : Réaliser par nous-méme a 1’aide«Analyse de la motivation intrinséque au cours

d 'une activité de résolution de probléme» ;(Denet, 2021).

Nous retenons du tableau ci-dessous que le concept de motivation est

multidimensionnelet varie selon le contexte ou les différents termes rentrent dans le sens

global du terme qui est la régulation des comportements tel que le de la sur présence au

milieu Professional afin d’assurer une amélioration de la convivialité et le bien étre des

travailleurs, et de mettre aux parties prenantes 1’engagement et les compétences adéquat

pour faire face aux exigences des métiers donnant exemple par 1I’émergence de COVID-19

qui integre un nouveau etat psychique des travailleurs qui ont des frustrations aussi que de

la peur causer par le virus Corona et ayant comme symptdmes une baisse qualité morale
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sans oublier les antécédents organisationnelle qui peuvent influencer le sentiment

d’efficacité personnelle comme la nature, les caractéristiques de 1’environnement du travail

au sein de I’organisation d’ou I’importance de notre recherche est basée sur la maniére

dont la motivation qui est un comportement agit sur un autre comportement qui est le

surprésentiésmesoit négativement ou positivement.

1.2.4 Les facteurs de motivation

D’abord, par suite on a mis en place une certaine action qui ont une signification

différente mais se servir au sens global de sujet en question permettent d’expliquer la

motivation de travailleur, il existe des centaines des notions multifactorielles qui

expliquent le comportement de motivation chez le travailleur comme la direction,

déclenchement, persistance et I’intensité du comportement.

Tableau 2:les facteurs de la motivation

Concept

Définition

Direction

-la motivation dirige le travailleur a atteint ses objectifs, le comportement de

motivation est traduit selon les résultats réaliser.

déclenchement

-le comportement motivé est caractériser par la modification ce qui changer le
statut de travailleur d’un état de repos vers un état d’activité pour produire le

résultat finale.

Persistance

-consiste a chercher la nature de cette volonté et le moment exacte de se
maintenir une certaine force pour se prolonger longuement de cet état actif du

travailleur.

Intensité

-chaque effort est dii d’une force et cette puissance déterminer de la part de
travailleur en vue d’obtenir des avantages personnels lorsqu’il est atteindre les

objectifs de I’activité consideré.

Source «Analyse de la motivation intrinseque au cours d’une activité de résolution de

probléme(Denet, 2021, p. 99).
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1.3 Un modele d’autorégulation des comportements des travailleurs

Il existe plusieurs théories qui cherche la motivation des travailleurs destiné a la fois
aux supérieur hiérarchique de se motivent ses collaborateurs tel que la théorie du contenu
qui cherche a satisfaire les besoin de Mallow ou bien la théorie de Maclellan ou la
satisfaction d’un besoin qui motive les individus leur principal objectif, ces deux exemples
sont destiné beaucoup plus aux N+1pour étre a 1’écoute des besoins de ses collaborateurs
qu’ils soit talents et exprimé ou bien de prendre conscience que les besoins sont spécifique
a chaque travailleur.

Nous rappelons que notre problématique s’intéresse a la nature de la relation entre la
motivation et le surprésentiésme des travailleurs dans 1’entreprise AGRODIV pendant la
crise sanitaire et pour cela on a basé sur la théorie de I’autorégulation et de la
métacognition développer par ( Roussel 2000) et plus spécifiquement un sous ensemble de
cette derniére qui est la théorie de 1’autodétermination développé par Deci et Ryan, de ce
point de vue, les travailleurs capables d’arriver a leur fin et de se sentir autonome grace au
contréle individuelle de sescomportements, chose qui n’est pas inclus dans les autres
théories de motivation qui consacre sa grande partie a la motivation du supérieur
hiérarchique a ses travailleurs mais a la propagation du virus corona, le N+1 lui-méme
souffre d’une baisse qualité psychique comme conséquence de la peur de contagion, cette
observation dans I’entreprise d’accueil permettre de détecter les éléments du probleme et
de poser la question comment le N+1 a des mal étres -causé par la peur de COVID 19 -
motive ses collaborateurs, A cet égard, nous avons donné la meilleur théorie de motivation
qui repend a notre besoin qu’elle est consacré au deux types de travailleurs soit de la
production ou du contrdle tout 1’objectif de cette théorie est d’enrichir la motivation
intrinséque des travailleurs notamment les pratiques d’empowerment( c¢’est-a-dire,
processus qui construitd’une dynamisme individuelle d’estime de soi et de progression des
compétenceavec un engagement collective et une action sociale transformative),
d’autonomie et d’élargissement des taches.

Ainsi que, cette théorie repose sur trois cas de figures principaux : amotivation, la
motivation extrinseque et donné plus d’importance a la motivation intrinséque en vue que
ce type la plus autoréguler des comportements qui sont des interventions affectives, dans la
motivation extrinséque 1’Etat Algérienne aussi a l1a son role par le bais de donner des
récompenses mensuelle a chaque travailleurs décide de se présenter malgré il y a une
dégradation de la santé psychique comme un levier d’augmenter la satisfaction du

personnelle et assurer la pérennité des entreprise du secteur privé, ensuite, c’est par notre
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projet de fin d’étude qu’on cherche a se rendre le travailleur plus motive a I’intérieur de soi
parce que la plupart des entreprises dans la période COVID 19 ont des problémes
financiers suite a la crise sanitaire d’ou manifeste la vrai affiliation de travailleur a son
groupe et a sa société mere.

Nousdonnons aussi une simplification sous forme d’une présentation schématique
résume ce modele qui est constituer de la motivation la moinsautodé terminer jusqu’aux le
plus fort et les différents type de régulation de sensation de 1I’employé, et d’aprés Prisca la
motivation intrinseque c’est la plus privilégie et la plus grande influence sur les
comportements de I’employé dans une échelle de moins jusqu’au le positif, cette
récapitulation permettre d’une compréhension assez minutieuse de cette théorie, nous

avons aussi montrons a travers ce tableau le degré de relation entre les différents types.

1 schéma de la motivation selon la théorie de I'auto-détermination

Amotivation Non-régulation

Régulation externe

M controélée
- R introjectée
Motivation E
R identifiée
M autodéterminer
] R intégrée
Motivation | R intrinseque

+

Source Tirer de ['article «Faut-il toujours donner priorité a la motivation intrinseque des

travailleurs?»(Prisca, 2022, p. 10).
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1.4 Motivation intrinseque vs motivation extrinseque

Lorsqu’il s’agit le sujet de motivation autour de la satisfaction au travail, la
détresse psychologique, les comportements de bien étre ou bien la satisfaction des besoins
le type de motivation a l1a son importance méme s’il y a des points de ressemblance entre
les deux types de motivation ( (Prisca, 2022, p. 10)) et (Edward, 2020)mais il y a une
valorisation de motivation intrinséque lors d’orientation des comportements personnels, il
serait donc nécessaire de chercher les instruments du plaisir de travailleur comme priorité
de se manipuler le mal alaise au travail.
1.5 La motivation intrinseque comme un levier du contréle des comportements

personnels

Nous avons vu que la plupart des travailleurs ne peuvent pas facilement
définissent la motivation qu’elle est adéquate avec leurs comportements comme
uniquement des facteurs intrinséques ou extrinséques, alors la question que nous posons
est celle de savoir pour quel motivation a plus d’influence sur la régulation des
comportements des travailleurs citons le surprésentiesme par exemple, Priorité dans le sens
de donner un plus d’importance et bien que chercher a promouvoir la motivation
intrinséque des travailleurs.

Prioriser faire donner un plus d’importancepréférentielle a quelque chose ou
quelqu’un(Larousse), 1’entreprise cherche toujours le travailleur motivant sur le long terme
et qui a un développement des compétences misent a jour sans influence extérieur et avec
la moindre possible des codts pour rendre le travailleur faire des différents taches par
plaisir avec une qualité de réalisation et non seulement un travailleur routinier qui faire son
activité juste pour des réecompenses ou par peur de punition citons par exemple la perte de
travail, le travailleur dans ce cas est un acteur passif dans 1’organisation qui ne s’évolue pas
qu’a travers les motivation externes tel que les bonifications méme il y a des études des
psychologues (Vallerand & al. 2019 ) assurent que lorsque des récompenses sont
administrées, risque d’étre un €élément susceptible de saper la motivation intrinseque des
travailleurs, il important que pour les organisations de trouver le professionnalisme chez le
travailleur qui lui assure une certains compétence devant les différents défis de travail et a
I’entreprise de trouver la motivation susceptible qu’elle a un effet positive sur le
commandement des comportements vers le bien étre mentale des travailleurs et la qualité
de vie au travail pour assurer la performance de travailleur.

Donc ne peut pas prendre la position de dire que la motivation extrinseque n’est

pas un élément essentielle de régulation des comportements (cf. figure 2)d’ou la régulation
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identifier et intégrée sont considerés comme la motivation la plus autodéterminer dans la
régulation des sentiments lorsque I’activité n’est pas intrinsequement intéressante et
nécessite une récompense extérieur, ces deux forme qui appartient a la motivation
extrinséque autonome (cf. tableau /) ou la raison d’accorder une partie de liberté au
travailleur a atteindre ses buts personnels comme I’obtient d’un salaire a chaque mois
aurait également un effet positif sur les sentiments des travailleurs et méme si sur la
satisfaction au travail (kalhoro & Ashique A Jhatial, 2017).

Aussi qu’une promesse d’une promotion ou d’une augmentation du salaire a un
effet positive sur les comportements de bienétre des collaborateurs spécialement un
travailleur qui a travaillé pendant la crise du COVID 19, cette motivation réaliste n’est pas
seulement utile dans le lieu de travail mais presque au méme effet d’une motivation
extrinséque sur la satisfaction au travail et aussi sur les sentiments.

A la lumiere de ces éléments este la motivation intrinseque la plus valorisé au monde du

travail et nous pouvons donner deux raisons a cela :

1.5.1 Ladurée des effets

Concernant la durée des effets sur le court terme et le long terme pour les deux
motivations intrinséque et extrinseque, les effets de la motivation extrinseque marque
immédiatement leur échéance sur le court terme(Prisca, 2022, p. 23), mais sur le long
terme les effets de la motivation extrinseque ne sont pas stables méme si la forme la plus
autodéterminer de la motivation extrinséque qu’elle est la motivation autonome devenir
productif lors d’arriver aux buts extrinseques (Lieu et al 2019), le travailleur qui a un
objectif a atteindre par exemple promesse d’une promotion d’un niveau N vers un niveau
N+1, il cherche avec tous les moyens d’étre plus engagé et plus performant dans son travail
pour gagner cette promotion, cet comportement positif a des limites lorsque le travailleur
atteindre la promotion, automatiquement , il mettre fin & ce comportement.

En effet, la motivation a des effets sur le long terme parce qu’elle vient de
I’intérieur de travailleur et plus précisément par conviction personnel ou il cherche a étre
évolutif dans leur travail et n’est pas un simple acteur des ordres de son supérieur
hiérarchique bien qu’il est le producteur de son bien étre dans la travail sans aucun
influence extérieur avec une implication sur le long terme et une meilleur performance
dans le travail qui est due grace a un contrle des comportements individualisé par le

travailleur tout en réduisant 1’épanouissement professionnel.
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1.5.2 Lanorme sociale

En reposant sur les travaux de (Prisca, 2022, p. 24) et d’aprés la théorie de
I’autodétermination qu’elle est la plus utilisé pour analyser la qualité de vie au travail, il
existe une valorisation intrinséque par rapport a la motivation extrinséque du coté de la
norme d’internalité ou 1’explication semble rigoureuse en matiére que les travailleurs
privilégient les explications internes par rapports aux explications externes (liee a
I’environnement) bien que la motivation intrinséque vient au premier position lors d’une
assouvissement d’un besoin psychologique de base lors de réalisation de ses taches.

De plus, la préférence de la motivation intrinseque se manifeste dans la volition
de travailleur a satisfaire son besoin psychologique qui donne une marge de liberté au
travailleur pour étre plus autonome dans ses taches qui est marqué par une satisfaction et le
bien-étre du travailleur ainsi que un contrdle des comportements sur le long terme.

1.6 La mise en place d’une politique motivationnelle intrinseque dans I’entreprise

Comme déja expliquer précédemment, I’idée de développer la motivation
intrinséque est a la fois trés important pour I’entreprise et pour le travailleur, I’implication
morale du travailleur lui permettre d’avancer les comportements de bien-étre.

Par rapport a ’entreprise c’est a elle de valoriser les comportements déclencher
intrinsequement a travers sa culture, lorsque la vie des travailleurs se passe majoritairement
dans le milieu de travail il faut garantir le bien étre dans I’organisation et pour installer une
politique de motivation stable dans I’entreprise il faut renforcer les besoins psychologiques
de travailleur qui sont : le besoin d’autonomie, le besoin de compétence et le besoin
d’appartenance.

Nous détaillons encore ces trois besoins qui sont liée a la culture de I’entreprise
alors que les grandes firmes développent une politique de motivation intrinséque des
travailleurs pour les rendront plus adaptent aux changements de I’environnement de travail
qui leur assurer un contrdle des comportements.

1.6.1 Le besoin d’autonomie

Le besoin d’autonomie est lié au sentiment d’initiative et d’appropriation de ses
actions, la valorisation de ce besoin permettre au travailleur de s’accorder ses valeurs avec
celles de I’entreprise percue comme venant de soi, le travailleur se sentir autonome
lorsqu’il estime que ses actes découlent de ses initiatives et qui est le responsable de soi-
méme dans le milieu professionnel, donnons exemple par un travailleur qui a le

comportement d’accepter ou de refuser une tache autre de ses activités principales qui est
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déclaré¢ dans la nomenclature des emplois dans I’entreprise et semble difficile car elle est
une nouvelle tache nécessite des autres compétences a celles qu’ils possedent.

Ce comportement lui permettre un assouvissement de ce besoin en matiéere de
s’autoévaluation et de repérer ce qui le motive et a du sens pour lui (Prisca, 2022, p. 17).
1.6.2 Le besoin de competence

Une interaction de travailleur avec son environnement permet d’éveiller I’esprit de
curiosité et le sens de défis a travers la découverte des différents ressources, capacités et
forces pour repérer les tentatives d’innovation chez lui, le system de gestion de I’entreprise
cherche a renforcer ce besoin chez le travailleur qui est un écart entre les compétences
actuelles dans I’organisation et le souhait des compétences qu’ils vont acquérir rappelons
que tout cela vient de I’intérieur de travailleur.

Considérer aussi comme un objectif de [’organisation pour assurer le
développement Professional des travailleur a travers 1’agissement de soi-méme sur les
différents comportements pour atteindre le bien-étre et aussi la confiance en soi du
personnel, des collaborateurs plus performants est un élément de réussite de I’entreprise
sur long terme (MPOZAY O Prisca.2022.p18).

1.6.3 Le besoin d’appartenance

Ce besoin fait recours au sens de I’empathique que I’organisation cherche a fixer
chez les collaborateurs qui est traduit par le fait que I’on signifie quelque chose pour les
autres et que les employés sont eux aussi un objet de sollicitude par I’entreprise, la
satisfaction de ce besoin mener directement vers 1’acceptation de soi et le plus important
c’est I’affiliation a I’entreprise, ce comportement dirige les employés a étre plus motivé
intrinséquement lorsqu’ils se sent qu’il y a une reconnaissance réciprogue des sentiments
afin d’établir une communication émotionnelle.

La motivation intrinséque est associée [I’assouvissement des besoins de
compétence, d’autonomie et d’appartenance dans un milieu socioprofessionnelle,
I’employé cherchera toujours & combler des besoins internes liés & [Dactivité
professionnelle qui lui pousse a adopter tel ou tel comportement qui font références a une
satisfaction psychologique de I’employé(Prisca, 2022, p. 18).

1.7 Lamotivation intrinséque et le bien-étre au travail pendant la crise sanitaire

Reposant sur les travaux des théoriciens (Forest et Mageau 2008), qui sont réveler
que la forme de motivation qui a un effet positif sur les comportements de bien-étre est la
motivation intrinséque (cf. figure 2)par rapport a la motivation extrinséque faiblement

autodéterminer qu’elle est moins liées au bien-étre, et quand on a centrer notre recherche
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sur la motivation en vue des théories de 1’autodétermination qui vise la régulation interne
des sentiments, ces sentiments sont liés a un fonctionnement psychologique optimal qui
traduit par une performance physiologique des employés.

Un niveau élevé de bien-étre des travailleurs dans 1’entreprise est lié a un
assouvissement des besoins d’autonomie, de compétence et d’appartenance qui sont a la
base d’une motivation intrinséque (Vallerand & al 2019).

Les symptomes psychologiques ou physiologique remarqués chez les employés de
la méme entreprisecausés par la peur de contagion tel que les troubles anxieux : dépression
ou bien la fatigue (Health Security Agency)considérer comme une conséquence d’un
surprésentiesme qui est le comportement d’un employé qui a un état de santé
dégradéempéche les employé a développé les comportements adaptatifs(cf. figure 1) qui
sont déclencher par la motivation intrinseque afin d’un réajustements des différents
comportements considérer comme une détresse interne pour arriver a une satisfaction des
besoins qu’elle a un effet positif sur la qualité de vie au travail tel que le bien-étre des
employés.

La motivation intrinseque a un rapport direct avec les différents niveaux de bien-
étre pendant la pandémie COVID-19, nous basons sur les différentes données menées dans
I’entreprise d’accueil.

1.7.1 La motivation intrinséque et le bien-étre psychologique

En ce moment en fait un retour sur le terme d’attribution qui est le fait d’accorder
quelque chose a l’autre dans son sens global, le bien-étre psychique est accordé
directement a une motivation intrinseque qu’elle déclenchée en raison des causes
personnelles nommé des causes internes considéré comme des causes intentionnelle
(Denet, 2021, p. 105), d’ou la perception des causes d’un phénomene qui est le bien-étre
psychique est lié a un autre phénomene qu’elle est la motivation intrinseque.

Cette motivation qui vient de I’intérieur de I’employé considéré par Fenouillet
comme une force personnelle qu’elle est a son tour scindé sur deux sous-composantes qui
sont le pouvoir et I’effort, le pouvoir qui est le fait d’étreattaché a des capacités
relativement stable de 1’employé¢ par exemple les attitudes autant que D’effort est
pratiquement li¢ a I’intention de I’employé et spécialement a 1’énergie qu’il consacre pour
atteindre ses buts, de plus, I’effort et le pouvoir considéré comme des facteurs
multiplicatifs et la présence d’une force personnelle de I’employé nécessite une présence

des deux facteurs si I’un est nul la force également sera nul.
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Fenouillet a met en avant une équation qu’elle est une démonstration de la force
personnelle sous la forme suivante : force personnelle = f (effort, pouvoir), cette
transposition mathématique donne une explication plus concréte au facteur le plus lié a un
bien-étre psychique qu’est I’effort exercée par I’employé alors que le pouvoir reste stable
ce qu’explique I’intensité du motivation (cf. tableau 2) pour nous montrons par le bais
d’un raisonnement conceptuel le facteur clé qui influence sur le bien-étre psychique des
employes(Denet, 2021, p. 105).

Tout comme notre projet de recherche s’intitule sur la motivation et le
surprésentiesme qui rentre dans le champ des comportements qu’agissent sur 1’activité¢ de
I’employé , la relation d’influence entre la motivation intrinséque et le bien-étre psychique
pendant la période de COVID-19 et d’apres 1’étude (Diagnostique de la motivation dans
les entreprises francaises) la motivation intrinseque affecte sur le bien-étre psychologique
en terme de limitation des risques psychologiques tel que le stresse ou bien la fatigue
émotionnelle qu’elle est un facteur d’un burn-out qui est défini par | (organisation
Mondiale de la santé, 2022) comme « un sentiment de manque d’énergie ou d’épuisement
marqué par un retrait vis-a-vis du travail ou des sentiments de negativismes ou de cynisme
liés au travail qui est tout dire une perte d efficacité professionnelle».

1.7.2 La motivation intrinséque et le bien-étre physique

La relation motivation intrinséque et le bien-étre physique durant la crise sanitaire
est liée au sentiment de sécurité que se sentir les employés pendant la réalisation de leurs
taches citons I’exemple d’AGRODIV qui a travailler sur la motivation intrinséque de ses
employés pour 1’augmentation de leurs productivités et pour préserver la santé physique
des collaborateurs a consacrer un budget supplémentaire spécialement pour les
équipements de la protection tels que les masques et le gel d’alcool, cette conviction
personnelle qui est au premier lieu un comportement a un effet sur le déclenchement de la
motivation intrinséque chez les employés et le résultat se manifeste dans le taux des
employés qui ont une fatigue intensif comme conséquence d’un mal étre qui nécessite une

prise en charge adaptée pour eviter les risques de désadaptation a I’effort (Bowyer RC et al

Nature Médecine 2021), cette fatigue est lié principalement a une forte conscience
qu’il y a une absence de sécurité, ce comportement affecte de maniere négative la
motivation intrinseque des employés donc ce qui explique le fait de [I’entreprise
AGRODIV en terme de valorisation des sentiments de bien-étre pour affecter d’une

maniere inversé sur la motivation intrinséque des parties prenantes.
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1.7.3 La motivation intrinseque et le bien-étre organisationnel

Pendant la période COVID-19 le travail transformé par le télétravail pour des
conditions qui exigent un ¢loignement momentané jusqu’au la délimitation de contagion,
cette exigence montre une difficulté chez les employés de ’entreprise AGRODIV qui sont
concernés par la présence au sein de la société afin d’effectuer leurs taches tels que la
production de semoulerie qui nécessite au moins ’assistance de quatre sur cinq employ¢ si
les taches de cinquiéeme employé aptes a étre divisés entre les autres employés du méme
service.

Cette description montre la situation des employes durant la pandémie COVID-19
donc ce qui met la motivation intrinséque comme un facteur d’un bien-étre organisationnel
qui se manifeste dans la cohésion des équipes et le soutien des collaborateurs qui sont
généré par cette motivation pour atteindre leur objectif commun qui est la pérennité de
I’entreprise sur le long terme. Donc, cette motivation générale d’une équipe de la méme
société est lie a la motivation intrinséque de chaque employé d’une maniere hiérarchique
de top management jusqu’aux les employés de production, cette cohésion d’équipe dans
les moments des crises soit financiere ou bien sanitaire montre le degré du motivation
intrinséque de 1’employé et son appartenance a cette société tout en fait référence a la
notion précédente qu’elle est apparue dans les Etat Unies «team-building».

Le team-building en francais le renforcement d’équipe, cette méthode qu’elle est
fondé par le précurseur Américain Elton Mayo pendant la crise financiére de XXe siecle
trouve son efficacité pendant cette période de COVID-19 de XXI¢ siécle, le team-building
est pour la cohésion d’équipe dans une période de crise dans le but de favoriser la
cohésion de 1’équipe et un renforcement des comportements de bien-étre des membres de
cette institution ou cette entreprise, pour réaliser un objectif qui ressemble commun qu’est
la continuité de 1’entreprise, les collaborateurs voient leur motivation boostée par le fait de
relever un challenge collectifqui se manifeste dans cette période dans le fait d’étre présent
pour effectuer des taches de production, cet évenement tranche avec leur quotidien au
travail, et a travers la relation entreles membres du groupe pour valoriser les sentiments de
bien-étre des employés, la communication interne aussi a un effet sur le bien étre
organisationnelle dirigé par la motivation intrinseque de chaque employé comme des
inputs.

Le team-building se caractérise par des activités au sein de 1’entreprise a distance :
v Création de liens au sein de 1’équipe et brise-glaces.

v Question-repense par conférence téléphonique.

31



CHAPITRE 1 : CADRE THEORIQUE ET METHODOLOGIQUE

v" Jeux en ligne multi-joueurs.
v Charades ou catch phrase via vidéo Hangout ou Skype.
v’ Partie de Karaoké en ligne.

Alors que les employés sont au-dessous d’une nécessité d’étre présent au travail
donc pour ne pas confondre entre vie privée et vie professionnelle de I’employ¢ au sein de
I’entreprise AGRODIV, nous montrons 1’activité la plus adéquate avec notre projet de
recherche et la plus confondue avec les régles nécessaire de chaque entreprise, et pour
mettre fin aux comportements de mal-étre tel que la fatigue, le stress, la peur, le dégout des
activités routiniers, le groupe Community Manager Americain a développer un jeu
comme une forme ludique qui augmente les compétences cognitives des employés , ce jeu
stimule avec une finalit¢ de s’amuser pour agir sur les hormones de bien-étre des
employés.

1.8 Le jeu The office Trivia

Ce jeu est pour objectif d’une création des liens au sein des employés et pendant
les pauses café, I’équipe est formé de 25 jusqu’aux 30 questions sur votre lieu de travail
instructions citons exemples :

v/ Combien de personnes travaillent dans le service informatique ?

v' Combien y a-t-il de fenétre dans le bureau?

v Quel mois de I’année rassemble le plus d’anniversaire de nos employés ?
v" Ou se situe ’acces de secours ?

Ces questions spécifique au lieu de travail déclenche une réflexion cognitive chez
les employés sur I’entreprise ou ils appartiennent pour enrichir ces comportements de bien-
étre aussi que la valorisation des relations des employé pour atteindre le bien étre
organisationnelle.

Cette action intéressante permettre a I’employé de mieux connaitre les membre de
groupe a travers des activités informel sous forme d’un club social ou d’un groupe de
discussion annuel qui ne sont pas négliger pour consolider les liens entre les différents
membre de 1’organisation.

1.9 De la motivation vers la cohésion du groupe

Toutefois a ne pas surcharger I’agenda des employés, un bref rassemblement
hebdomadaire suffit d’alimenter la communication au sein de I’équipe pour passer de plan
individuel vers le plan collectif, la construction d’un climat de confiance nécessairement
basé sur un rapport de qualité, cette perception de relation professionnelle qui entretiennent

les relation interpersonnelle comme une source bien-étre organisationnelle tout en basant
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sur I’interaction constructive basé sur le bien étre-psychologique diriger par la motivation
intrinseque vers la cohésion du groupe par le bais des activités de réflexion stratégique

Figure 2schéma récapulatif d'une relation motivation intrinséque et contexte
organisationnel

Déclenchementintérieur influence sur
M | de B. E psychique
I'employé individuel
Augmenter I’intensité d M I
teraction
Contexte Cohésion de

Positive

organisationne I’équipe

Identité commune

Source : « Soft skills et bien-étre au travail :Soft skills et bien-étre au travail : Essai d’un
cadrage théorique» Essai d 'un cadrage théorique». (Rabhi, 2022)
1.9.1 Au niveau organisationnel

La stratégie organisationnelle qu’elle est définie dans cette démarche celle de la
force de I’unitéfait grace a une cohésion d’équipe pour développer le sentiment
d’appartenance des employés a leurs entreprises, et de donner une priorité a un outil de
création d’identité organisationnelle forte, la perception des sentiments tels que la
collaboration, 1’entraide, le respect et I’entraide qui font partie de d’un contexte
organisationnel, ces comportements qui sont nées a travers des liens de sentiments de fierté
qui unissent les membres dans un groupe.
L’établissement et 1’actualisation des valeurs de travail humaines fait par des relations
positives au sein des entreprises afin de promouvoir la collaborationet la coopération saine
au travail, ce produit final d’une harmonisation des différents types de comportements
individuels et collectifs constituant une stratégie essentielle pour inculquer une culture de
relation positive au travail, en plus d’énoncer ces valeurs les dirigeants doivent amener les
employés a les vivre, en donnent eux-mémes dans leurs propre interaction.

Et comme conclusion partiel, le capital émotionnel prouvé son importance dans le
champ organisationnel définie dans ce chapitre comme le bien étre organisationnelle dans
I’entreprise ou 1’idée est de donner une identité organisationnelle forte aux employés pour

permettre & la motivation d’alimenter les comportements de bien-étre au sein de
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I’entreprise d’accueil, cette stratégie permettre aux employés dirigés par une motivation
intrinséque sur le plan individuel déclencher par des facteurs internes d’agir sur le plan
collectif en terme des relations interpersonnelles, cette conséquence de la motivation
intrinséque sur le plan collectif a un autre effet sur le plan organisationnelle

(http://www.cairn.info/revue-gestion-2010-3-page-69.htm).

cette adéquation interpersonnelle nourrie par des relations positives avec les
employés qui s’inscrit dans le cadre d’une interaction positive pendant I’¢laboration de son
travailmenant vers un bien-étre organisationnelle tout en passant par un processus
épistémologique des fonction internes des comportements de bien-étre pour arriver a la
finalité souhaitable qui est la productivité maximal des employés indiquer par Veronique &
Catherine dans leurs article ( (Catherine, 2010, p. 69)) «un travailleur heureux est un

travailleurs productifs».

Des questions menant vers la relation entre la motivation intrinseque et le bien-étre

psychiques des employés et I’adéquation interpersonnelle sur les trois péles du travail.

Tableau 3 des questions sur I'efficacite des activités dans I'entreprise

Question
portant sur

Pratique de gestion

Aupres des individus

Au sein des équipes

Au niveau
organisationnel

L’adéquation
interpersonnelle
au travail

-Est-ce que le
processus de
sélection mettre
I’adéquation en
considération, d’une
part, les valeurs, les
aspirations et le style
interpersonnel des
candidats?

-Dans quelle mesure
les cadres
participent-ils aux
activités informelles
avec leurs employés?

-Quelle activité menées
aupres des équipes
permettent de partager la
vision et les valeurs
communes de
I’organisation?

-Tient-on régulierement des
réunions d’équipe pour
transmettre 1’information
stratégique et
opérationnelle?

-Dans quelle mesure
partage-t-on les événements
positifs vécus par des
membres de 1I’équipe?

-Quels efforts sont
déployés pour
promouvoir des valeurs
humaines dans
’organisation?

-Que fait-on
concrétement pour
créer une identité

organisationnelle forte
?

Source : « Soft skills et bien-étre au travail : Essai d 'un cadrage théorique»(Rabhi, 2022).
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1.10 Le style social ou le country club

Les différents styles de management s’intéressent au premier lieu a augmenter le
sens de collaboration entre les membres de méme groupe afin d’atteindre ’objectif final
qu’est la pérennité de 1’entreprise et chaque style suivi au sein dans une entreprise a travers
sa culture de commandement citons par exemple:

» Le style laisser-faire : se caractériser par un manager inexistant a travers
I’autonomie des employés pour assumer leurs responsabilités et trouver de .

» Le style autocrate dépeint d’un manager qui pressurise son équipe et ne se
préoccupe que de résultat.

» Le style intégrateur représente un manager équilibré, encouragent et aidant son
équipe dans la poursuite des objectifs fixés.

» Le style institutionnel se caractérise par un manager qui accorde une certaine
importance a son personnel et a la production et qui vise un niveau de performance
plus acceptable.

Et dans notre cas ou la nécessité d’un style collaboratif pour améliorer le bien-étre
au travail afin de lutter contre les sources qui conduisent vers le sentiment d’appartenance
qui est le style social ou country club ( en référence a I’importance accordée a la
convivialité dans ce style de management) décrit un manager prétant beaucoup d’attention
a la sécurité et au confort de ses salariés, privilégiant une bonne ambiance de travail,
parfois au détriment de la production motivation obsessionnelle.

1.11 La motivation potentiel

la motivation potentiel comme une outille d’une motivation dans le moment exacte
pour dépasser I’insuffisance des employés et qu’elle est beaucoup plus suivi par les grands
firmes tout en faisant a un system de rétroaction par ailleurs aux écarts, cette motivation est
totalement différente a celle de la motivation de fixation des buts elle est proactive et
cherche la croissance et fait référence a un systtme de prévention « la motivation
corrective active un processus de prise de décision dans lequel l'individu envisage de
nombreuse fagon de réduire l'inadéquation présent-idéal :changer de plan, changer de
comportement (augmenter /’effort) ou quitter le plan dans sa totalité»(Allain, 2013, p. 69).
1.12 La motivation intrinséque comme outil préventif des risques psychologiques

La motivation intrinseque a des bienfaits sur I’employé qu’agit de son rdle sur
I’équipe , cet équipe influence sur le coté organisationnel de I’entreprise qu’elle est une
chaine tres attachés par un lien d’importance de 1’un a ’autre , la motivation a son réle

dans I’enchainement de cette organisation comme une outille d’énergie qui alimente tout
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cette chaine, les risques liée a un manque de motivation intrinseque sur les différents poles

de I’organisation quel que soit I’employ¢, On a fait référence aux travaux menée en France

en octobre 2009 dans le recueil pratique (Favoriser la motivation au travail.p5)qui

ontdonnés quelque critére d’un manque de motivation sur I’employé ; 1’équipe et bien sur

I’organisation et nous citons quelques risques liées a une absence de ce processus moteur

dans I’entreprise :

1.12.1

>

YV V V V V

1.12.2

A\

1.12.3

V V.V V V V VY

Pour les employes

I’absence de la motivation intrinseque chez les employés provoque un manque
d’appartenance a I’entreprise.

I’ambiance dans le milieu de travail se déchire faute d’absence d’incitation.
Développement des sentiments de mal étre tel que le sentiment d’injustice.

Une stagnation d’évolution sur le plus individuel.

Une sensation d’une pénibilité dans le travail (délais tendus, cadence, travail posté).
Une forte difficulté d’adaptation au travail.

Pour le groupe :
Risque de perte de I’ambiance de travail dans toute 1’équipe de travail a partir d’un

seul employé.

Développement des sentiments de flou et d’ambigiiité dans 1’organisation et les
responsabilités assument.

Rejet de toutes responsabilités supplémentaires.

Risque de dévalorisation aux yeux de management du travail de 1’équipe qui peut
étre générée par un seul salarié.

Pour I’organisation
Perte de I’avantage compétitif et une baisse de productivité.

Moins de dynamisme et d’efficacité des employes et des équipes.
Perte en qualité de services.

Hausse, voire explosion du turnover-départ non desiré-.

Hausse de I’absentéisme morale

Mangue d’implication ou de challenge.

Fuite des compétences.
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2 Cadre méthodologique de recherche

2.1 Méthodologie de I’étude de terrain:

Nous présentons dans cette section une étude empirique dans 1’entreprise
AGRODIV autour de sujet la motivation et le surprésentiésme pendant le COVID-19.
Selon Atour : « la méthodologie peut se définir comme le bon usage des méthodes et des
techniques. La méthodologie doit permettre de faire de bons choix sur les moyens et les
procédures dans le cadre de la collecte des données, afin de répondre a la question de
recherche. » ((O), 1987) .De plus, on a consacré une étude approfondie méme sur les outils
et les moyens pour apporter des éléments de réponse, ainsi les typologies suivants sont
examineés : Les méthodes de collecte de données, la recherche quantitative et la recherche
qualitative.

2.1.1 Les méthodes de collecte de données :

La méthode de collecte des données dans sa définition est une plus ou moins une
technique élaborée par le chercheur guider par des questions spécifiques a son sujet afin de
tester ces hypothéses pour rependre aux besoins épistémologiques de sa problématique.

Dans cette étude nous voulions connaitre le niveau de motivation et sa relation avec
le surprésentiésme des employés pendant cette crise sanitaire dans la Filiale céréale Tell
Blida, et pour mesurer cette relation qu’elle est une relation de deux comportements ce qui
exige I’utilisation des deux aspects qualitatif et quantitatif comme une impératif dans notre
recherche, donc le coté quantitatif se manifeste sous forme d’un questionnaire destiné aux
employés de différents niveaux hiérarchiques a la direction, I’exécution et les employés de
production qui nous permet de connaitre les niveaux de motivations et lieux d’influence
sur le surprésentiésme au sein de 1’entreprise. En effet, ’aspect qualitatif lui-méme se
manifeste par des entretiens avec des cadres et sur les différents niveaux qui ont une autre
facon de repense, et pour aboutir une étude plus réaliste qui renvoie le plus possible aux
employés de cette entreprise grace a un échantillon de 24 employés on a basés beaucoup
sur ’aspect de quantitative.

Les entretiens nous ont permis de comparer la perception de la motivation du coté
des managers comme celui des employés, et la connaissance de la politique
motivationnelle suivi par ’entreprise dans cette période de COVID-19 a une grande

importance sur la compréhension des repenses des dans AGRODIV.
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2.2 Constitution de I’échantillon
Pour notre étude nous avons fait recours aux techniques d’échantillonnage, et pour

cibler un échantillon qui représente la totalité des employés on a travaillé sur les différents
types des employés pour généraliser nos résultats comme une enquéte qui touche le grand
nombre des employés.

L’¢échantillon se défini comme un ensemble d’employé choisi dans une population
cible afin d’étudié certaines caractéristiques concernant cette cible qu’elle partage les
mémes caractéristique avec la population pour puisse installer les résultats «Echantillonner
c’est choisir un nombre limité d’individus, d’objets ou d’événements dont [’observation
permet détirer des conclusions applicables a la population entiére a [’intérieure de
laquelle le choix a été fait. » (De LANDSHEERE, 1982)

Notre résolution apporte sur cette échantillon qu’elle est une quantité réduite de la
population, calculée ou choisie méthodiquement, d’autre maniére le représentatif suivant
de I’ensemble des employés dans les deux filiales ’AGRODIV dans FCC ( Filiale
Céréale Centre) et ( Complexe Tell Blida) est fait sur les employés des deux sieges sauf
les employés temporaires et les apprenants a cause de leur courte présence dans
I’entreprise qui en moyenne de 2 a 3 mois ce qui nous donne une population de 210
employés.

2.3 Pour le questionnaire :

Le questionnaire est destiné aux employés sauf les cadres supérieur qui sont
réserver seulement aux entretient pour arriver a un plus des information récolter, et la
pertinence des données sur le sujet de recherche dans la société meére qu’est le complexe
Tell Blida donne beaucoup des information car elle est travaillée pendant la crise sanitaire
et le nombre 210 renvoie a tous les employés qui ont travaillés pendant cette période de
COVID-19 et d’un plus on a fait le questionnaire en deux langue Arabe et Frangais suite a
la situation académique des employés de production pour les aider a rependre a notre
questionnaire en terme de la fiabilité de I’information recueilli sans les entrer dans les
ambiguités pour arriver a notre finalités.

2.4 Méthode d’échantillonnage :

La méthode d’échantillonnage aléatoire qu’elle est la plus adéquate envers notre
population et le questionnaire est distribué avec une maniere équitable afin de chaque
employé¢ peut prendre la chance de rependre a notre questionnaire ¢’est comme ainsi une

méthode de fiabilité a I’information.
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2.4.1 Nombre de personnes incluses dans I’échantillon :

Afin de refléter le nombre des employés dans cette entreprise d’une maniére
objective pour généraliser notre résultat on a travaillé sur un échantillon de 24 employé
traduit par 11.42% de la totalit¢ des employés de ’entreprise, Ce choix parait étre un
représentatif efficace pour effectuer notre recherche et de mesurer la nature de la relation
entre les deux variables.

2.5 Larecherche quantitative :

Les études quantitatives présentes différentes visées. Certaines cherchent a conclure
a un lien causal entre deux phénomenes alors que d’autres cherchent a identifier des
relations entre des phénomenes.

2.5.1 Instruments de collecte de données :

L’investigation dans notre recherche est menée selon la méthodologie quantitative,
un questionnaire est utilisé pour recueillir les données. Dans le cadre spécifique de notre
recherche dont l'objectif est d'établir la nature de relation entre la motivation et le
surprésentiésme des employés pendant la période COVID-19, nous adoptons le
questionnaire comme support matériel a notre collecte de données primaires parce que
notre objectif est de mesurer la relation entre ces deux phénomenes.

2.5.2 Lequestionnaire :

« Questionnaire » selon Larousse désigne une entité ou bien une liste de questions
menées pour un objectif. Ces questions destinées pour un public spécifique a notre
recherche en utilisant des questions concues pour la collecte des données nécessaires a la
problématique de recherche, et il se consideére comme 1’un des outils les plus courants dans
la collecte des données. L’élaboration d'un questionnaire sur le surprésentiesme des
employés sur le niveaupsychique et psychologique nous a conduits a faire une revue de
littérature afin de trouver des échelles qui permettent d'évaluer les différentes variables du
processus de surprésentiésme des employés ainsi que les mesures de motivation qui
influence sur ce phénomeéne.

2.5.3 Les renseignements sociodémographiques :

Cette partie nous renseigne sur les informations sociodémographiques du
répondant. Ainsi nous pourrons distinguer la motivation selon le sexe, la tranche d’age, le
niveau académique, la catégorie socioprofessionnelle, I’ancienneté et la nature du choix du
travail. Ce qui va nous permettre par la suite de croiser les résultats de cette partie avec
d’autres parties pour connaitre les facteurs influengant la motivation de chaque catégorie

sociodémographique.
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Premier Axe : Mesurer le niveau de surprésentiésme pendant la période COVID-19
2.5.4 Partie 2 : La fatigue prolongée :

Cette partie comporte 4 questions fermées :
v La premiére a pour but d’identifier la fatigue prolongée comme un indice
d’ Amotivation.
v" Ladeuxiéme concerne la relation des taches difficiles avec la fatigue prolongée.
v' Latroisieme se caractérise en une échelle pour mesurer le degré de la fatigue
mentale.
v Laquatriéme consiste a connaitre la pertinence de cette fatigue prolongée des
employés.
2.5.5 Partie 3: Le stress au travail:

Cette partie est composé de quatre questions qui ont pour but de nous permettre de
connaitre les mesures de sécurité contre les maladies et la manifestation de stress pendant
les heures de travail chez les employés aussi que les conséquence de ce stress sur les
comportement de ce dernier.

2.5.6 Partie 4 : La peur pendant le travail :

Cette partie qu’elle constitue de six questions autour de la peur pendant le COVID-
19 dans cette entreprise AGRODIV, nous avons constaté que la peur est tres importante
lorsqu’il s’agit de motivation, du coup nous avons concerné une partie composée de
quatrequestions fermées sur la peur qui nous permettra de mesurer le niveau de motivation
des employés envers leurs degré de surprésentiesme et s’ils jugent le systeme de
motivation.

Deuxi¢me axe : Connaitre le niveau et I’effet de la motivation des emplovés pendant le
COVID-19 ;
2.5.7 Partie 5 : La motivation des employé pendant le COVID-19 :

Cette partie composé de cing question pour mieux décortiquer le phénomene de
motivation et on a consacré comme premiere question a la continuité de travail pendant le
COVID-19 sans prendre un congé ou rupture afin de manifeste le degré de motivation de
I’employ¢ ainsi que des questions plus mesurable tel que la question de la valorisation de
motivation soit intrinséque soit extrinseéque ou I’employé devant une question fermé pour

connaitre de quel type est réellement en relation avec le surprésentiésme.
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2.5.8 Partie 6 :I1. Connaitre les origines et I’effet de la motivation pendant le

COVID-19

Aussi que la partie suivante constitue de dix question selon 1’échelle de Likert avec
une variété de signification pour recueilli le plus possible de donner et on a fixé les
questions autour la motivation intrinséque et des questions sur la motivation extrinséque.
2.5.9 Partie 7 : Le degré de satisfaction:

Cette partie est composée d’une seule question a choix multiple qui nous permettra
de connaitre le degré de satisfaction des employés.

2.6 Types de questions :

Plusieurs types de questions ont ét¢ utilisés dans 1’¢laboration de notre
questionnaire et voici comme suit la typologie des questions qui constituent notre
questionnaire :

v Questions fermées de nature dichotomique ;

v Questions fermées a choix multiples ;

v Questions fermées a réponses multiples ;

v Questions fermées sous forme d’échelle a support sémantique ;

v" Questions fermées sous forme d’échelle de LIKERT ;

2.7 Objectifs du questionnaire :

Ce questionnaire a été établi pour de multiples raisons qui serviront notre étude, ces
raisons sont :

v’ Connaitre la possibilité que les employés sont motivés au sein de I’entreprise ;
v Connaitre la possibilité que les employé motivés intrinsequement ou
extrinséquement;

v Connaitre s’il y a une relation entre le surprésentiesme et la motivation.

2.8 Analyse de fiabilité du questionnaire :
On a Vérifié le degré de fiabilité du questionnaire en générale ce qui nous permettre a

généraliser notre étude sur la population cible a travers I’utilisation de o Cronbach
(0=75.4%,0>50%).
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Tableau 4 test de fiabilité

Statistiques de fiabilité

Alpha de Nombre
Cronbach d'éléments
, 754 38

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

2.9 Conclusion de chapitre
Ce chapitre présente une bref définition de la motivation dans son sens global

selon des différents chercheurs et leurs travaux multiples, puis on a fait une distinction
générale entre la motivation intrinséque et extrinseque pour guider le lecteur a notre
objectif souhaitable, par le bais des démonstrations et des citations des chercheurs.

La motivation intrinséque désigne 1’ensemble des facteurs qui pousse I’employé a
agir tout seul avec un degré élevé d’autonomicet cela 1’objectif de toute entreprise de
rendre son personnel plus adéquat aux évolutions et aux changements de climat de travail
avec la moindre colt, ce qui intitulé dans le premier chapitre en générale et I’effet de la
motivation intrinseque sur les trois catégories dite les composantes de chaque société
constitué d’un effectif d’employ¢ : la motivation intrinséque sur I’employé¢, le groupe ; et
’organisation, cette chaine hiérarchique est tres 1ié entre elle car I’employé influencé par
son entreprise et a d’autre coté I’entreprise influencé par la chaine minimale qu’est
I’employé.

Ensuite, la mise en place de systeme de motivation assez nécessaire pour les
deux I’entreprise d’un coté et de I’autre c6té ’employé tout en suivant la satisfaction des
besoins suivants : le besoin d’autonomie, le besoin de compétence et le besoin
d’appartenance.

Ainsi que le surprésentiesme est agi sur les différentes catégories de I’employé : le
surprésentiesme physique, psychologique sur les différents moments : épisodique,
chronique, intégrale, partielle ou il est divisé selon la situation de 1’employ¢.

De plus, ce chapitre donne une vision sur le style de management le plus adéquat
avec notre cas qu’est la manifestation d’un nouveau phénoméne «surprésentiésme», le
style collaboratif qui donne son apport aux comportements de I’employé par le bais
d’accorder une grande importance aux sentiments afin d’arriver aux objectifs de

I’entreprise et les attentes de I’employé.
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Enfin ; nous pouvons déduire ce chapitre par le fait que la motivation intrinséque
est la plus d’influence sur les comportements de I’employé sur le long terme et par

conséquent les chercheurs valorisent d’étudier ce type complexe avec les rapports aux

sciences psychologiques dans le travail.
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Le chapitre suivant présente dans une premiere partie I’entreprise d’accueil et sa
structure d’une maniere générale en incluant un schéma qui résume d’une fagcon simple la
composition hiérarchique de cette derniere, tout en essayant de comprendre comment
fonctionne cette hiérarchie et comment elle tienne avec les différents comportements et pour
effectuer la nature de relation entre la motivation et le surprésentiésme des employés pendant
le COVID-19, la discussion de cette corrélation permettre de nous guider a étre affirmer ou
confirmer les hypothéses donnés au premier cadre afin de synthétiser des résultats de notre
recherche de fin d’étude, ces résultats sont manifestés dans la deuxiéme partie ou nous avons
présentés les résultats de 1’analyse et le traitement des données fournies par les employés

interrogés.

C’est dans le cadre d’une entreprise d’AGRODIV qui se présente comme un modele
de champ d’étude de notre recherche s’intitule sur la nature de confrontation entre les deux
variables qui sont la motivation et le surprésentiesme des employés pendant cette pandémie de
COVID-19, ou elle est travaillée durant cette crise pour mieux manifester les effets d’un
comportement fantomatique a I’aide d’une recherche empirique et réaliste comme une
attestation de notre hypothése mener dans le premier champ et comme un suivi d’une

recherche méthodologique et conceptuel.

Ainsi que, on surmonte sur un entretien non directif et une observation participante
comme des outils d’aide a I’analyse lorsque notre sujet de recherche n’est pas un sujet
quantifiable d’ou la nécessité d’une analyse plus mesurable d’un phénomene totalement
subjective oblige une multitude des outils de collecte de données afin d’avancer un argument

plus convaincue sur notre étude.

Et pour introduire la relation entre les deux variables qui sont la motivation et le
surprésentiesme pendant la période COVID-19 on a choisi cette démarche pratique pour

mieux améliorer la qualité de vie au travail dans le lieu d’investigation.
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3 AGRODIV
3.1 Présentation de I’entreprise :

Cette entreprise appelé précédemment AL RIYADH et aprés une reconstruction son
nom devenu Société National des Semouleries fabrique de péates Alimentaires et Couscous,
cette société a été construite grace au décret 65/89 de 25/03/1956.

La SNEMPAC a été divisé en cing groupes régionaux sur le territoire Algérien.
- Filiale Céréale Centre.
- Filiale Céréale de L’ouest.
- Filiale Céréale de L’ouest.
- Filiale Céréale Laghouat.
- Filiale Céréale des hautes plaques.
- Filiale Céréale Biskra.
- Filiale Céréale Constantine.
- Filiale Céréale DIKOPA.
- Centre d’évolution et d’analyse des produits alimentaires CDAAL.
3.2 Définition de ’organisation

L’institution concernée par I’étude est complexe AGRODIV Al RIYAD, fondé¢ par le
décret n° 377/ du 27 décembre 1982.La Fondation régionale de I’industrie alimentaire a divisé
les céréales et leurs dérivés en bref (Riad Al-Alger), son siége dans le beau quartier de
Harrach (Alger), ou ’adresse officielle: 28 rue Colonel Bouguerra Al Harrach, et la Fondation
Riyad pour le Centre (Riad Al-Alger) est composée de huit branches mentionnées
précédemment.

3.3 Filiale Céréale Centre

Filiale Céréale Centreest une société avec des actions basées sur le marché social
Javal-Blida approche - avec un capital de 800 000 000 DZ type d’activité de conversion de la
production de céréales et de commercialisation des aliments, des matieres grasses et du sucre
et poursuit une politique de diversification dans la production, ainsi que le recours a la
commercialisation d’autres matériaux, afin de gagner le plus grand nombre de clients et
d’augmenter la rentabilité, y compris ’augmentation de sa part de marché et la succursale est
situee sur une superficie de 102197.682 m2.

3.4 Les missions de Filiale
Développer un cadre efficace en ligne avec les fonctions de I’organisation comme son

premier et principal objectif.
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- Production de farine, de farine et de diverses pates alimentaires, qu’ils extraient des moulins
appartenant a leurs unités.
-Fourniture de centres de distribution et de magasins de vente par le biais d’unités de
production et de commercialisation.
-Fournir des centres de distribution et des magasins de vente.
-Assurer la libre circulation et les produits dans la phase de vente et d’achat.
-L’objectif principal de cette institution peut ¢galement étre d’assurer son bilan matiéres afin
d’éviter les contraintes économiques extérieures.
Décret n° 82/377 du 27 novembre 1982. Cela inclut la création de la Fondation Riad Alger.
3.5 Lastructure organisationnelle de la Filiale Centre
La structure organisationnelle de la Filiale Centre est placée sous 1’autorité du
directeur général :
Branche 1 : Sous-directeur général chargé de la sécurité et des biens
Ses taches sont les suivantes :
-Protection de la propriété publique et privée.
- Fournit les conditions de travail justes et professionnelles.
Branche 2: Chef du Département des affaires juridiques et des litiges
Ses taches sont les suivantes :
- Geérer les relations et les contrats entre I’entreprise et d’autres SOCiétes.
- Résoudre les problémes juridiques et les litiges de 1’entreprise.
-Appliquer les réglementations Iégales des travailleurs au sein de I’entreprise.
-Enquéter sur les différends internes et prendre des mesures disciplinaires.
Branche 3 : Sous-directeur général en charge des projets
Ses fonctions sont les suivantes :
-Suivi de tous les projets assignés a I’entreprise.
- Recherche de nouveaux projets pour I’entreprise afin d’accroitre sa force sur le marché.
Branche 4 : Secrétariat
Ses fonctions sont les suivantes :
-Préparer le projet de budget de la direction et assurer le suivi de sa mise en ceuvre.
-S’assurer que le parcours professionnel des branches est mené tout en respectant les pouvoirs
de la branche dans ce domaine.
Branche 5 : responsable d’audit
Ses fonctions sont les suivantes :

-Concevoir et developper le contréle interne de I’institution.
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-Mesurer I’efficacité des ressources disponibles.

-Ajuster la performance financiere et administrative de 1’entreprise.

Branche 6 : le responsable de laboratoire

Son role est le suivant :

- Analyse et filtre le blé pur et non pur.

- Analyse et teste la pate et la semoule.

- L’anatomie est le role de la machine d’anatomie, filtrant, nettoyant la semoule et la
chevauchant des impuretés.

Branche 7 : Direction du commerce et du marketing

Ses taches sont les suivantes :

-Préparer la politique de vente par I’adaptation permanente des objectifs commerciaux
- Analyse des facteurs des conditions socio-économiques du pays, et 1’utilisation des
opportunités pour les arrangements politiques et les moyens de vendre en fonction de la
présence de concurrents.

-Développer un perspectif marketing au sein de la branche.

Il s’est divisé en :

Premierement : Administrateur de cellule marketing

Parmi ses taches les plus importantes, citons:

- Le travail des schémas publicitaires pour les produits.

- Faire des études sur les prix afin d’évaluer les meilleures offres.

- Réaliser le plan de marketing nécessaire pour réaliser autant de profits que possible.
Deuxiémement : Chef du Département du commerce

Ses fonctions sont les suivantes :

Surveiller et planifier la conduite de ses intéréts.

Préparer des plans et des stratégies pour la vente de produits appartenant a la branche.
Conception et développement du systeme de contrdle des ventes.

Officiel du Centre Commercial

Ses fonctions sont les suivantes :

- Assurer le fonctionnement du centre commercial de la succursale et lui fournir divers
produits.

Préparation d’un schéma de commercialisation de produits.

- Fournir au centre toutes les exigences et exigences afin de commercialiser les produits de la

succursale.
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Organigramme de I’entreprise Complexe Tell Blida
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4.1 Analyse des réponses:

4.1.1 Partiel : Les renseignements sociodémographiques :

> Répartition par sexe :

Tableau 5 répartition par sexe

Cadre organisationnel et discussion des résultats

Présentation et analyse des résultats de la recherche quantitative :

Pourcentage | Pourcentage
Fréquence | Pourcentage valide cumulé
Valide |masculin 13 54,2 54,2 54,2
féminin 11 45,8 45,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
L’enquéte a été effectuée sur un échantillon de 24 personnes dont 54,17% sont des
hommes et 45,83% des femmes.

Cette résultat peut se traduire par la plupart des échantillons se sont des hommes parce
que la plupart de questionnaire est distribuer au sein de la Complexe Filiale Céréale Telle
Blida ou cette unité de transformation de la sommellerie contient les employés de production
qui sont de genre masculin pour faire des taches un peu difficile.

» Répartition par tranche d’age :

Figure 3 Répartition par tranche d'age

Tranche d’age

E20 530 ans
B=0 5 40 ans
M40 350 ans
B0 et plus

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
Nous observons que la majorité des employés se font de la catégorie d’age de 30 a 40

ans avec un montant de 45.83% dont les deux parties d’age de 20 a 30 ans et 40 & 50 ans de
la méme pourcentage avec un 20.83% et une minorité d’échantillon des employés agés 50 ans

et plus, cela se traduit par le fait que les taches dans I’entreprise Complexe Tell Blida recrute
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les jeunes employés parce que les activités nécessite un effort lors de travail comme une
politique de rajeunissement de personnel qu’elle est une solution d’un effectif plus actuel et
plus adéquat avec le développement technologique pour établir une fonction souple et bien
sr communication assez accélérer entre les différents filiale qui rentre sous la direction de
cette unité pour ne perdre pas de temps.

» Reépartition selon la situation familiale

Figure 4Répartition selon la situation familiale

Situation familial

M celebataire
W marie

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
Cette représentation montre la répartition des employés selon leurs situations familiales dont

66.67% des employés sont maries alors que les autres construit un pourcentage de 33.33 sont
celibataire.
> Répartition selon le niveau d’instruction

Tableau 6 Répartition selon le niveau d'instruction

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide |secondaire 9 37,5 37,5 37,5
universitaire 15 62,5 62,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Source : Etablis I’aide du logiciel SPSS
Au fur et a mesure de cette résultat que la plupart des employés 62.50 % sont

universitaires a 1’origine tandis que 37.50 % sont d’un niveau secondaire et cela peut

expliquer par le fait que les postes au sein de cette entreprise exigent un niveau éducatif bien

précis, la répartition selon le niveau d’instruction montre aussi la capacité des employés

peuvent étre technique et non seulement physique.
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> Répartition selon la catégorie socioprofessionnelle

Tableau 7 Répartition selon la catégorie socioprofessionnelle.

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide |exécution 5 20,8 20,8 20,8
maitrise 6 25,0 25,0 45,8
cadre 13 54,2 54,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
La présente cartographie montre que 54.17 % se sont des cadres tels que le directeur

des ressources humaines et la deuxiéme partie construite d’un taux de 25 % sont des employés
de maitrise alors que le 20.83 % représente les employés de 1’exécution, cette résultat définie
I’entreprise d’une fagon qu’elle est a I’origine économique avec un statut directif parce que
englobe des DAS sous la direction d’elle-méme.
> Répartition selon le type de contrat
Figure 5Répartition le type de contrat.

Type de contrat

W cdd
W cdi

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

La traduction de ses résultat montre que la 79.17% des employés travaillent par un
contrat d’une durée indéterminé et la 20.83 % travaillent par un contrat d’une durée
déterminer et comme explication les employés recrutés au sein de cette entreprise avec un
contrat CDI alors que les CDD appartient aux employés saisonniers ou se manifeste la charge
de travail se qui pousse 1’entreprise a faire des recrutements saisonniéres, afin de garantir le
service minimale des employés dans une période de charge mais il y a d’autre facteur aussi
peuvent expliquer cette répartition est que 1’entreprise cherche les compétences critiques dans
le recrutement et garantir de leurs faire un CDI .

» Repartition selon le type de travail
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Figure 6 Répartition selon le type de travail.

Type de travail

Etemps plein
Wtemps partiel

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
Nous montrons a travers cette représentation le nombre des employés qui travaillent a
temps plein par montant de 87.50 % et les employés de temps partiel constituent 12.50 % de
la totalité d’échantillons ce qu’explique le fait d’étre présent au travail tout le jour de travail
estune obligation parce que le temps partiel réserver aux postes ou I’effectif semble plus
grand par rapport aux autres poste.
> Répartition selon ’expérience professionnelle

Figure 7 Répartition selon I'expérience professionnelle.
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Cette etude de catégorie professionnelle montre que la majorité des employés ont une

expérience professionnelle entre 5 et 10 ans comme un critére bien défini que les profils dans
cette entreprise ont 1’expérience nécessaire pour accumuler les taches ainsi que les employés
de deuxiéme catégorie professionnelle ont un pourcentage de 25 % comme une expérience
entre 11 et 20 ans, par la suite la catégorie des employés ont une expérience moins de 5 ans
comme une catégorie minoritaire avec un pourcentage de 20.83 qui parait le petit dans le
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cercle et enfin les cadre supérieur de cette societé agroalimentaire qui sont les dirigeant de
cette entreprise grace a son expérience dans le travail qui constituent un 8.33 % de

I’échantillon et cette entité a une grande importance car elle a vécu les différents moments de

la méthode traditionnelle de direction jusqu’au I’évolution de la technologie.

4.1.2 Partie 2 les mesures de surprésentiésme

Q1-La fatigue est un indice d’un manque de motivation de I’employé.

Tableau 8 la fatigue est un indice d'un manque de motivation.

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide |[jamais 2 8,3 8,3 8,3
rarement 1 4,2 4,2 12,5
parfois 13 54,2 54,2 66,7
souvent 6 25,0 25,0 91,7
toujours 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

Cette représentation graphique montre un graphe ou les employés majoritairement
rependus d’un pourcentage 54.2 par parfois et le second pourcentage c’est souvent par un taux
25 %, cette question qui indique les effets d’un manque de motivation tel la fatigue et pour
cela nous observons que la plupart des employés rependant par parfois alors que le
pourcentage 4.20% en tant que la petite entité pour cette question donc la fatigue est un indice
d’un manque de motivation et cette question rentre dans le sous-ensemble des indicateurs de
surprésentiésme des employés pendant le COVID-19.

Q2- La fatigue recensée par ’employé est en rapport avec les taches difficile accomplie

au travail
Tableau 9 la fatigue récence par I'employe.
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide |jamais 1 4,2 42 4,2

rarement 4 16,7 16,7 20,8

parfois 11 45,8 45,8 66,7

souvent 6 25,0 25,0 91,7

toujours 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

La deuxiéme question dans cette partie consiste a connaitre 1’influence des taches

difficile sur la fatigue de I’employ¢ et suite a des repenses quand on a recueilli, les employés
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qui ont choisi parfois sont la majorité par un taux de pourcentage de 45.8 % ce qui traduit par
le sentiment de fatigue lorsqu’ils sont travaillés d’une manic¢re nécessite beaucoup d’effort,
par conséquent les employés d’une deuxiéme catégorie sont qui choisissent souvent 25% et se
sont les plus fréquent aussi grace a la pourcentage éleveée ce qui traduit par un taux
d’acceptation de c6té des employés par contre qui disent jamais constituent 4.2 % comme une
faible pourcentage a cette question.
Q3- La fatigue mentale influence les comportements de I’employé

La fatigue mentale est un élément indicateur de surprésentiesme qui dégrade la
performance individuel de I’employ¢ et nous précisons les résultats suivants sur la question
porte sur la fatigue mentale pendant la crise de COVID-19 et le tableau présente un
récapitulatif pour nous observons les finalités comme suit :
Le tableau récapitulatif présente 1’avis des employés de la fatigue sur le comportement

Figure 8 la fatigue mentale influence sur les comportements.
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Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

Les employés de I’échantillons choisissent parfois comme 1’échelons le plus adéquat
aux choix des employés par un montant le plus élevée de 41.7 % qui ressemble a 1’échelle
parfois puis souvent comme un 37.5 % définie que la fatigue influence sur les comportements
de I’employ¢ soit positivement soit négativement avec une faible pourcentage de 4.20% des
employés qui disent que cette fatigue n’agit pas sur les comportements et se sont les
minoritaires.
Q5-La nécessité d’un effort intensif au travail se termine par une fatigue.

Ce qui suit nous observons que 1’échelon de Likert ici & mesurer bien le degré de
I’effet intensif sur les comportements des employé€s et dans cette question qui termine par la
majorité ont choisis soit toujours soit parfois d’un pourcentage 37.5%, c¢a veut dire que

I’effort intensif et la fatigue sont liée par un rapport positive dont les autres pourcentages sont
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négligent gréce a la faible pertinence comme par exemple rarement indiquer par un taux de

4.2% et un fréquence égale a 1.

Tableau 10 la nécessité d'un effort intensif au travail.

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide |rarement 1 4,2 4,2 4.2
parfois 9 37,5 37,5 41,7
souvent 5 20,8 20,8 62,5
toujours 9 37,5 37,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
Q 5-Les mesures de sécurité telles que porte de Bavette ; Gel d’alcool, les gans
déclenchent le stress.

Figure 9 la nécessité d'un effort intensif au travail.
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Dans cette catégorie de « stress au travail» consiste a indiquer les choix comme suit :
parfois 29.2 % ensuite rarement 25 % puis jamais 16.7 %, cette résultat montre que les
mesures de sécurité tel porte de masque contre le COVID-19 ne causent pas le stress au
travail.

Q 6-Le stress se manifeste seulement au milieu professionnel.
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Tableau 11 le stress se manifeste seulement au milieu de travail

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide |jamais 4 16,7 16,7 16,7
rarement 6 25,0 25,0 417
parfois 9 37,5 37,5 79,2
souvent 2 8,3 8,3 87,5
toujours 3 12,5 12,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

Figure 10 le stress se manifeste seulement au milieu professional.
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Cette question aussi a une direction qui ressemble a la précédente et nous constatons
que la plupart des employés ont rependus par parfois d’un effectif de 37.5 % de 1’ensemble de
I’échantillon et aprés rarement avec 25 % puis jamais avec 16.7 %, cette totalité¢ de 83% des
employés questionneés sont convaincus que le stress ne manifeste pas dans le milieu
professional mais aussi dans les autres lieux tel que : la maison par exemple.
Q 7-Le stress influence sur le degré de concentration de I’employé.

Figure 11 le stress influence sur le degré de concentration
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Dans cette question dont 1’objectif de connaitre 1’influence de stress sur le degré de
concentration des employés qui sont indiquer que leurs concentrations est vraiment influencer
par le stress et la preuve dans le choix du souvent par 37.5 % des employés et au second plan
le choix de parfois par 33.3% ensuite I’échelon toujours indiquer par 25 % , donc les
employés cibles ont acceptés que le stress affecte le degré de concentration.

Q 8-Le stress cause une perte d’efficacité dans le travail.

L’objectif aussi dans cette question est de connaitre la perte d’efficacité au travail et le
stress et pour savoir la relation des variables elle-méme afin de mesurer bien la fiabilité des
questions pour qu’elle puisse rependre a notre hypothése sans oublier que le oo Cronbach
égale a 75.60 % pour le test de fiabilite.

Tableau 12 le stress cause une perte d'efficacité dans le travail.

Pourcentage | Pourcentage
Fréquence | Pourcentage valide cum lé

Valide [jamais 1 4.2 4.2 4.2
rarement 1 4,2 4,2 8,3
parfois 9 37,5 37,5 45,8
souvent 6 25,0 25,0 70,8
toujours 7 29,2 29,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
Cette démonstration montre le degré des employés avec une coordination totale avec
I’échelon de parfois 37.5 % qui parait le plus élevé puis les employés qui ont choisis toujours
29.2% et souvent 25 %, montre que le stress cause la perte d’efficacité dans le milieu de
travail.
Q 9- L’employé a peur de contacter le COVID-19.
Figure n°20 : I’employ¢ a peur de contacter le COVID-19
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Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
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Nous montrons par la suite la question qui déroule sur I’employé a peur de contacter le
COVID-19 dans le milieu professionnel et les résultats sont positifs parce que la majorité
choisi souvent 45.8% ou bien toujours 37.5 %, donc la peur d’étre touchépar la maladie.

Q 10-La peur se manifeste pendant le travail d’une maniere répétitif.

Figure 12 la peur se manifeste pendant le travail d'une maniére répétitif.
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Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
Le plus souvent les la peur se manifeste d’un taux de 33.3% et parfois avec un

pourcentage 29.2%, cela défini la manifestation de la peur d’une maniére non permanente

chez les employés.

Q 11- Avez-vous senti que le niveau de peur est augmenté pendant cette période de
COVID-19

Tableau 13 av ez-vous senti que le niveau de peur est augmenté pendant la crise.

Pourcentage | Pourcentage
Fréguence | Pourcentage valide cumulé

Valide |jamais 2 8,3 8,3 8,3
rarement 2 8,3 8,3 16,7
parfois 7 29,2 29,2 45,8
souvent 7 29,2 29,2 75,0
toujours 6 25,0 25,0 100,0
Total 24 100,0 100,0

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

Nous observons dans cette question la plupart des employés installer dans les trois
échelons parfois 29.2%, souvent 29.2 % et toujours 25 % et par explication nous donnons la
réalité que la peur est augmenté pendant cette période de crise sanitaire.

Q 12- L’employé accorde de la confiance a la direction de son entreprise.
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Figure 13 L'employé accorde de la confiance a la direction de son entreprise.
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Cette cartographie montre que la majorité des employés accorde de la confiance en
matiere les suggestions de coté directif et cette confiance est partageable entre 58.3% qui
consiste la majorité et I’objectif de connaitre la relation de I’employé avec le coté directif de
son entreprise.

Q 13-Le sentiment d’étre lié & un groupe agit sur la peur.

Nous donnons les résultats suivants sous-forme d’un graphe représentatif qui montre
la plupart des employés disent que le sentiment d’étre li¢ a un groupe diminue la peur 45.8 %,
par interprétation de cette résultatque le groupe a une grande importance sur les
comportements de mal étre.

Q 14-La communication entre le groupe diminue la peur de I’employé.

Figure 14 la communication entre le groupe diminue la peur de I'employé
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Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
Et comme la derniére question de la partie 2 (axe 1), nous voyons que la
communication diminue le degré de la peur au milieu professionnel a I’aide des résultats
suivants : souvent 45.8%, toujours 29.2% et I’interprétation résulte dans I’importance de la
communication interpersonnelle dans le travail et aussi agit sur les comportements de

I’employé.
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Cette description minutieuse des composantes de notre variable dépendant « le
surprésentiesme» pour mieux cerner la relation avec la motivation.

Et ce qui suit-on va analyser le deuxieme axe par un tableau descriptive selon la
fréquence des variables et la moyenne des repenses pour mesurer le degré du choix des
employés afin d’introduire la corrélation entre les deux variables.

Deuxieme axe : Connaitre le niveau et I’effet de la motivation des employvés pendant le

COVID-19

Tableau 14 statistique partie( axe 2)

) Valoriser-

1) Avez- Pour quel vous le type ) Comment

vous travaillez | raison vous | de motivation jugez-vous
pendant la travailler intrinséque ou Cette I'effet de cette
période pendant la extrinseque appréciation | motivation sur

COVID-19 période pendant le est venue votre

sans rupture COVID-19 COVID-19 d’'une comportement
N Valide 24 24 24 24 24
Manquant 0 0 0 0 0
Moyenne 1,2917 2,1250 1,1667 1,2083 1,0833
Médiane 1,0000 2,0000 1,0000 1,0000 1,0000
Ecart type ,46431 ,67967 ,38069 ,50898 ,28233

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

1- La premiére question montre un pourcentage 70.8 % des employés tandis que les employés

qui disent non constituent 29.2 % et la validation de la question (écart type <1), ce qui

introduit que la plupart des employés travaillent pendant la crise sans rupture.

Tableau 15 la présence au travail sans rupture.

Fréquence Pourcentage
Valide |oui 17 70,8
non 7 29,2

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

2- la deuxieme question montre que la fréquence des employés qui déclarent la raison

principale de leur travail est un sens d’appartenance a ’entreprise par 13 employés avec

54.2% et nous prenons comme résultats qu’est le principale raison d’aller au travail malgré la

pandémie et I’écart type ( 0.67 <1) ce qui nous raméne a garder le résultat.
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Tableau 16 la raison principale d'étre au travalil

Fréquence Pourcentage

Valide des incitations bénéficiaires 4 16,7
un sentiment d'appartenance 13 54,2
des obligations de contrat 7 29,2

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
3- la troisieme question le type privilégié de motivation et la repense est de 83.3 % qui ont
choisis la motivation intrinséque avec une fréquence de 20 employé au nombre d’échantillon.
Par rapport au degré d’¢écart type (0.38<1) qu’elle est valider par le SPSS et nous donnons le
tableau :

Tableau 17 le choix motivation intrinseque ou extrinséque

Fréquence Pourcentage

Valide intrinseque 20 83,3

extrinseque 4 16,7

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

4- la justification de ce choix d’appréciation ne manifeste que la coordination totale des
employés de leurs choix avec un 83.3 % est d’une conviction personnel ce qui montre le fait
de cette motivation est vient de I’intérieur de I’employé avec fréquence de 20 employé

justifient ce choix (écart type<1).

La relation entre les deux derniers questions est tres positif en matiére le nombre des
employés qu’ont la motivation intrins€que comme source de travail se sont eux qu’ont choisis

(conviction personnel).

Tableau 18 la justification de choix.

Fréguence | Pourcentage
Valide | conviction personnel 20 83,3
influence des autres 3 12,5
le plus bénéfique pour 1 4,2
I'employé

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

5- le jugement de I’effet de la motivation sur le comportement de I’employé donné un
pourcentage de 91.7 % des employés qui sont influencés positivement par la motivation

intrinséque sur leurs comportements ou la validité caractérise dans 1’écart type (0.28 <1).
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Tableau 19 le jugement d'effet de motivation.

Fréquence Pourcentage
Valide positive 22 91,7
négative 2 8,3

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

Et par conclusion de cette partie nous avons deduire que les niveaux de motivation
pendant le COVID-19 se manifeste au niveau individuel de I’employé qu’elle est la

motivation intrinséque qu’elle est alimenter par le sens d’appartenance.

1l. Connaitre les origines et I’effet de la motivation pendant le COVID-19

Dans cette partie consiste a connaitre le type de motivation qu’elle en adéquation avec
les indicateurs de surprésentiesme afin de mesurer la nature de relation entre les deux
variables si elle est une relation a la base ou non .

La répartition est faite grace au tableau statistique qui englobe les questions avec leurs
fréquences et leurs moyennes.

Tableau 20 statistique des ecarts types

n 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
Ecart | ,38872 | .,47802 | ,105 | ,36965 | ,72970 | ,14129 | ,01795 | ,1410 | ,05060 | ,0928
type

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

Q 15- Votre performance professionnelle est influencée par la motivation

Tableau 21 la motivation et la performance professionnelle.

Fréguence Pourcentage
Valide |jamais 1 4,2
rarement 2 8,3
parfois 8 33,3
souvent 4 16,7
toujours 9 37,5
Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

La majorité des employés ont rependus par le fait que la motivation influence sur la

performance professionnelle qui constitue un taux de 37.5% ce qui donne une relation
positive entre motivation et performance professionnelle des employés et comme écart type
(0.38872<1) nous pouvons prendre le résultat en considération.

Q16-L’origine de cette motivation est I’avantage personnel (Désir, intérét).
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Tableau 22 origine de cette motivation

Fréquence | Pourcentage
Valide |jamais 1 4.2
rarement 1 4,2
parfois 11 45,8
souvent 7 29,2
toujours 4 16,7

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
La démonstration suivante montre le plaisir et le bien-étre de I’employé vient par lui-

méme et cette relation entre la motivation intrinséque de I’employé et le plaisir senti au milieu
de travail est évaluer a travers I’échelle de Likert ou la majorité choisissent souvent comme un
indicateur adéquat avec leur situation.

Q 17- La motivation a un effet sur votre comportement.

Cette question a pour objectif de connaitre les effets de motivation sur les
comportements de bien-étre spécialement et cela manifester par un taux de 37.5% qui
constitue la majorité (souvent), donc le résultat peut se généraliser tout en fait référence a
1’écart type (0.105 <I).

Tableau 23 la motivation a un effet sur votre comportement

Fréquence Pourcentage
Valide |jamais 1 4,2
rarement 2 8,3
parfois 5 20,8
souvent 9 37,5
toujours 7 29,2

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

Q 18- y-a-t ‘il une continuité dans votre sensation a la motivation.
L’objectif dans la question suivante est de connaitre la durée des effets de motivation
sur le long terme pour tester les informations données dans le cadre conceptuel et nous

arrivons a la synthese suivante que les effets de la motivation intrinseque dure longtemps.

Il 'y a environ 45.8% des employés qui ont choisis souvent, et par la suite 16.7% au

second plan, ceux qui choisissent souvent 16.7%.
Tableau 24 la continuité des effets de motivation.

Fréquence | Pourcentage
Valide rarement 4 16,7
parfois 5 20,8
souvent 1 45,8
toujours 4 16,7
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Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
Q 19-La motivation a un impact positif sur la fatigue, la peur, le stress.
La transformation des comportements de mal étre a 1’aide de la motivation, cela ce qui
est introduit dans cette question par un pourcentage de 45.8% construit la majorité.

Tableau 25 la motivation a un effet positif sur la fatigue.

Fréquence Pourcentage
Valide rarement 1 42
parfois 6 25,0
souvent 11 45,8
toujours 6 25,0

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

Tableau 26 la transformation de la fatigue au travail

Q 20- pouvez-vous transformer votre fatigue a un plaisir au travail.

Fréquence Pourcentage
Valide |jamais 1 4,2
rarement 4 16,7
parfois 5 20,8
souvent 9 37,5
toujours 5 20,8
Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS

La présentation suivante montre le degré de transformation des sentiments vers le bien
de I’employé ce qu’introduit le nombre élevée est de 37.5%, d’un plus d’explication
Q 21- la motivation est une source d’énergie pour I’employé

La majorité des employés ont rependus partoujours avec un taux 83.20% est que les
employés ont la capacité de changer leurs émotions aux bien étre et cela nous permet de
concevoir le degré de motivation intrinseque des employés de 1’entreprise AGRODIV.
Q 22- le plaisir au travail est accordé seulement au salaire fourni

On a confirmé les résultats de cette question avec de celle de de partie précedente
valorisez-vous la motivation intrinseque ou extrinseque qui sont en corrélation et que les
employé rependus par le fait que la motivation n’est pas seulement li¢ au salaire ce qu’on
nomme la motivation intrinseque.
Q23- La relation avec mes collegues de travail est une source de mon plaisir.

La relation entre le groupe a un effettres positif sur les comportement de I’employ¢ et

dans ce cas ont rependus 73.22% par toujours.
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Q 24- La motivation a une influence sur le plaisir au travail.

La majorité ont rependus par souvent et on résulte que la motivation est liée au plaisir
de travail.
2.2.1. Corrélation entre les questions avec son groupe :

On a exclu la motivation extrinséque de choix a de la repense des employés qui ont
choisi la motivation intrinséque qui affecte sur leur comportements et cette valorisation
mentionnée dans la partie 2 de deuxieme axes de questionnaire sur la variable indépendante
qu’est la motivation intitulé « valorisez-vous le type de motivation intrinseque ou
extrinseque?» (cf., tableau 30) et ainsi dans la question « pour quel raison vous travailler
pendant la période COVID-19?» ou la majorité repends par un sens d’appartenance ce qui
veut dire qui leurs motivation est de I’intérieur sans aucun éléments qui vient de I’extérieur
(cf. tableau 29), degré de corrélation de ces deux questions est de r=0.6.

Cette résultat nous permettre de rejeter I’hypothése H2 « la motivation extrinseque
influence sur le surprésentiésme des employés pendant le COVID-19» parce que la totalité ont
choisis la motivation intrinséque sans revenir au test de khi-deux.

Apres, on doit vérifier le degré de corrélation entre groupe de motivation intrinséque et
le groupe fatigue prolongée et on afait le tableau suivant qui :

En premier lieu on a fait un test de corrélation entre chaque question et la partie
qu’elle appartient pour éliminer les questions qui ne sont pas en faveur avec la partie ou bien
qu’elle a pour un autre objectif.

Donc on a créé un groupe par exemple le groupe « la motivation pendant le COVID-
19» qui englobe en lui-méme les questions de tout la partie 2 de deuxieme axe et selon la
logique et la corrélation de Pearson on a arrivé a mesurer les questions les plus liés entre elles
par une relation de causalité en lui-méme et par la suite on a modifier dans le groupe
précédemment créer dont on a utilisé seulement les question qui ont une valeur de
signification élevée et cela nous aide plus a éviter les écarts dans le méme groupe et bien sir
réduire augmenter I’intervalle de la confiance pour arriver a une résultats bien cerner et nous

donnons le tableau suivant qui englobe ses informations.
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Tableau 27 tableau croisé entre les variables de groupe.

la motivation pendant
le COVID-19
la motivation pendant le COVID-19 | Corrélation de Pearson 1
Sig. (bilatérale) 0.0
Somme des carrés et 8,360
produits croisés
Covariance : ,363
N 24
Votre performance professionnelle | Corrélation de Pearson 784"
est influencée par la motivation. Sig. (bilatérale) ,000
Somme des carrés et 12,925
produits croisés
Covariance : ,562
N 24
y-a-t ‘il une continuité dans votre Corrélation de Pearson 661"
sensation a la motivation. Sig. (bilatérale) ,000
Somme des carrés et 8,887
produits croisés
Covariance : ,386
N 24
La motivation a un impact positif sur | Corrélation de Pearson ,366
la fatigue, la peur, le stress. Sig. (bilatérale) ,079

Source : Etablis a I’aide du logiciel SPSS
Cette étape a été travaillé sur les déférents axes et par la suite nous avons travaillons sur la
corrélation entre la motivation et le surprésentéisme et est ce qu’il y a un de causalité entre la
variable indépendant « motivation» et la dépendante
2-la corrélation motivation intrinséque et le surprésentéisme.

Tableau 28: la matrice de corrélation entre la motivation intrinséque et le surprésentéisme

surprésentéisme motivation intrinseque

surprésentéisme Corrélation de Pearson 1 791

Sig. (bilatérale) ,026

N 24 24

motivation Corrélation de Pearson -,791* 1
intrinséque Sig. (bilatérale) ,026

N 24 24

**_La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
Source : résultat obtenu par I’étudiant a 1’aide de spss
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On constate qu’il existe une corrélation entre la motivation intrinséque et le surprésentéisme
cela s’explique par le taux de signification (Sig. < 0,05), le coefficient de corrélation est de -
0,791 ca traduit une forte corrélation négative entre la motivation intrinséque et le

surprésentéisme. Donc la 1 ére sous hypothése est confirmée.

3-la corrélation motivation extrinséque et le surprésentéisme.

Tableau 29: la matrice de corrélation entre la motivation extrinseque et le
surpreésentéisme

surprésentéisme motivation extrinseque

surprésentéisme Corrélation de Pearson 1 ,206

Sig. (bilatérale) ,335

N 24 24

motivation Corrélation de Pearson ,206 1
extrinséque Sig. (bilatérale) ,335

N 24 24

**_La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
Source : résultat obtenu par I’étudiant a 1’aide de spss

D’aprés les résultats du tableau ci-dessus, On constate qu’il n’existe pas une corrélation entre
la motivation extrinséque et le surprésentéisme, cela s’explique par le taux de signification

(Sig. >0,05) Donc la 2 éme sous hypothése est infirmée.

2.2.2. La régression linéaire

La corrélation montre I’intensité de la liaison entre les variables mais n’explique la
relation entre ces deux variables.

Pour pouvoir schématiser cette relation par une équation il faudra analyser la
régression linéaire qui nous permettra de mieux comprendre cette liaison. Pour faire, nous
devons choisir une variable dépendante Y qui sera le degré de performance et une variable
indépendante X qui sera le degré de motivation. Ce qui nous donnera une équation de
régression sous la forme de : Y = aX + b Quand on procede a I’analyse d’une régression

linéaire sur le logiciel SPSS, le logiciel nous fait ressortir ces tableaux :
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Tableau 30 Récapitulatif des modéles”

Erreur standard

Modele R R-deux R-deux ajusté de l'estimation
1 ,319% ,287 ,245 ,53028
a. Prédicteurs : (Constante), motivation intrinséque
b. Variable dépendante : surprésentéisme
Tableau 31 :ANOVA?®
Somme des
Modéle carrés ddl Carré moyen F Sig.
1 Régression ,002 1 ,002 16,008 ,026°
Résidus 6,186 22 ,281
Total 6,189 23
a. Variable dépendante : surprésentéisme
b. Prédicteurs : (Constante), motivation intrinseque
Tableau 32 : Coefficients®
Coefficients
Coefficients non standardisés standardisés
Modele B Ecart standard Béta t Sig.
1 (Constante) 3,444 ,586 5,875 ,000
motivation
intrinséque ,015 ,163 ,019 -2,567 ,026

a. Variable dépendante : surprésentéisme

Le tableau ANOVA atteste que le modele est significatif (Sig. < 0,05). Le test t de la
régression est inférieur a 1.96. Nous pouvons conclure que motivation intrinseque a un effet
significatif et négatif sur le surprésentéisme (t = -2.567 ; p < 0,05). R2 ajusté= 0.245 Donc on

peut dire que la motivation intrinséque explique 24,5% la surprésentéisme .

4.2

Discussion des résultats

La corrélation groupe fatigue prolongée et groupe motivation montre la corrélation est

forte au niveau négatif (0<r=0.47<-1) qui donne la marge a la décision que le groupe

motivation est le groupe fatigue sont a une nature de différente (a positif) de motivation et (o
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négatif) de fatigue prolongée, le moins de la fatigue prolongée est fait parce qu’on a utilisé les
questions d’une nature négative par exemple «la fatigue est un manque de motivation de
[’employé» qu’elle est d’une nature négative selon la logique dans le premier axe et nous
pouvons dire sur la discussion de cette resultats :

D’aprés la revue de littérature quand on a met en avant (I’autorégulation agit sur les
trois niveau de motivation le motif secondaire (celui de [’action), la prise de décision (les
moyens, les couts et les bénéfices du choix effectué sont reconsidérés) et au niveau des
stratégies (modification des stratégies permettant de garantir un apprentissage optimal ou
une gestion de stress efficace)(Denet, 2021), la motivation intrinseque (autorégulation)
n’influence pas sur le stress et n’a pas de relation de cause a effet entre ces deux variables,
cela n’explique pas qu’il n’a pas de relation entre la motivation intrinséque et le
surprésentiesme et par rapport a la revue de littérature (le comportement du travailleur qui,
malgré des problémes de santé physique ou psychologique nécessitant de s’absenter du
travail, persiste a s’y présenter (MONNEUSE, 2013), on juge qu’il y a une relation assez
forte entre la motivation intrinséque et le surprésentiésme si on a apprend le facteur prolongée
de DENNIS MONNEUSE, (cf, surprésentiésme physiologique,p ) et cette relation d’une
nature inverse, si la motivation intrinséque augmente on voie une réduction de degré de la
fatigue prolongée.

Donc on peut affirmer I’hypothésel et le modele était vérifier, mais cette relation
seulement fait avec les facteurs physique parc que les facteurs psychologiques les plus
manifestant pendant cette période de COVID-19 n’ont pas une relation avec la motivation
intrinseque (peur, stress), probablement les autres facteurs psychologiques de surprésentiesme
qui ont un relation de cause a effet avec la motivation intrinséque.

Reste toujours les méthodes de Lola Denet en matiere de valorisation de la motivation
intrinséque dans ’entreprise d’AGRODIV sont favorables et applicable dans notre modele

mais avec d’autre facteurs.

4.3 Synthese des résultats de la recherche quantitative :

Les résultats de la recherche que nous avons menée sur le terrain de I’entreprise
AGRODIV, nous ont beaucoup éclairés sur la motivation et sa relation avec le
surprésentiesme des employés pendant la période COVID-19 dans cette entreprise.

A travers 1’enquéte que nous avons menée, nous avons pu retenir plusieurs aspects sur la

motivation des employés :
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» L’effort intensif cause la fatigue prolongée qu’est un indice d’une réduction
physiologique des employés pendant la période COVID-19 et par conséquent le
déclenchement de surprésentiesme des employés grace aux efforts.

> La motivation intrinseque des employés agit positivement sur leurs comportements.

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

» La majorité des employés est impliqués au travail et consideérent le travail comme une
outil d’appartenance des employés.

> La moitié travaillent sans tandis que I’autre moitié ne I’est pas et cela peut différer
selon la motivation intrinséque de 1I’employé.

> La majorité des employés valorisent la motivation intrinseque parce qu’il se sent
motiver a I’intérieur.

4.4 Suggestion et recommandation

Suite a notre travail de recherche quantitatif et ses résultats, nous avons pu constater
quelques déficits dans la politique motivationnel de 1’entreprise dont nous avons exposé dans
les synthéses de recherche, et nous avons souhaité proposer quelques suggestions pour
répondre efficacement a ces problémes qui forment des obstacles pour le développement de
I’entreprise en se basant bien-sdr sur les recommandations proposer par les salariés de
I’échantillon et les managers et sur notre acquis de notre formation a I’ensm. Les
améliorations que nous souhaitons propose sont :

» Réduire les taches trés difficiles :

L’¢lément suivant consiste le facteur le plus déclencheur de surprésenti¢sme et la question «la
nécessité d’un effort intensif au travail se termine par une fatigue», ce qui mettre la relation
directe avec le surprésentiésme parce que les taches dans le complexe Tell Blida sont difficile
car elle est une unité de transformation de sommellerie.

» Insister sur I’importance de la motivation intrinséque

A travers le tableau de SPSS on trouver que le 10% qui privilégiant la motivation extrinséque
sont les cadres de I’entreprise ce qui nous donnons comme recommandation aux supérieur
hiérarchique d’accorder une importance & ce type de motivation qu’est la motivation
intrinseque car sa forte relation avec le surprésentiésme pendant cette période.

» Amélioration de la communication de groupe

Cette outil prouvé son efficacité et sa double relation avec la motivation et le surprésentiésme
des employés, la communication interpersonnel des employés donne un plus aux sentiments

de bien étre qui prouver dans le questionnaire.
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» Rendre compte aux effets de surprésentiesme psychologique

La mise en place d’un system de motivation intrinseque ne peut pas dire que les employés
sont loin des effets de surprésence au travail et le meilleur exemple le stress a cause son effet
sur la performance de I’employé.
4.5 Conclusion de chapitre

Ce chapitre présente une présentation de I’entreprise agroalimentaire et une répartition
de sa fonction en matiére de branche ensuite, nous avons fait une analyse et discussion de
résultats quand on a recueilli de questionnaire nous avons remarqué une certaine corrélation
en ce qui concerne la motivation intrinséque et le surprésentiésme des employés Pendant la
période COVID-19 et cette recherche qui peut servir aux objectifs de ’entreprise et les
attentes des employeés. Enfin nous avons pu ressortir une équation reliant la motivation et le
surprésentiesme des employés qui peut étre généralisé a cause de la nature qualitative du
sujet, mais elle nous oriente sur la nature de I’impact de la motivation intrinseque sur le

surpresentiéesme des employes.

4.6 Conclusion générale
L’objet de cette recherche s’est porté sur les relations de la motivation et le

surprésentiesme des employés pendant la période COVID-19.

La motivation est une force qui agit sur I’employé pour lui permettre de donner plus
d’efforts.

Au travail, un employé motivé, est un employé qui est en plein de concentration et
d’implication dans son travail et qui essaie de donner le meilleur de lui-méme. Les facteurs de
la motivation sont divers comme nous 1’avons vu dans le premier chapitre, et sa relation avec
le surprésentiésme est sujet de plusieurs recherchesscientifiques a cause de la complexité et de
la nature quantitative de cette relation. Néanmoins,nous avons vu dans le deuxieme chapitre
que la motivation de staff personnel de I’entreprise représente le noyau de I’entreprise et les
différentes recherchesconvergent vers le fait que le surprésentiésme est la somme de plusieurs
criteres dont la fatigue prolongée fait partie. Les recherches scientifiques continueront de
s’étaler sur ce sujet car cette relation est loin d’étre expliqué, d’ou le sujet de notre recherche
reste assez vague pour cerner mathématiquement cette relation.

Les résultats de la recherche nous ont permis de connaitre 1’avis des employés et des
managers sur la question d’étude. Nous avions pu connaitre les méthodes utilisées pour
motiver les employés au sein de I’entreprise AGRODIV, et connaitre leurs efficacités aupres

de cette situation exceptionnelle.
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La motivation provoque un impact direct sur le surprésentiésme d’aprés ’affirmation
des questionnaire quand on a fait les employés affirmer la présence d’un lien entre la
motivation au travail et le surprésentiesme dans I’entreprise, ce qui nous ameéne a affirmer
I’hypothése H1 : «la relation entre la motivation intrinséque et le surprésentiésme des
employé pendant la période COVID-19».

Les résultats de notre recherche doivent étre pris avec précaution, nous ne pouvons les
géneraliser car I’étude a été faite sur une seule entreprise publique économique et en
connaissant la nature complexe de la motivation et de son lien avec le surprésentiésme dans
I’entreprise, la généralisation des résultats nécessite d’autres études sur plusieurs entreprises
de secteurs publiques et privé, des entreprises regroupant des employés de multiples
nationalités et des entreprises dans diverses pays. Pour conclure, la motivation et son lien avec
le surprésentiésme dans 1’entreprise est un concept complexe a expliquer et les recherches sur
ce théme permettront d’établir des outils qui causeront un développement fructueux et

quantitatif des entreprises
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ANNEXES

Partie | : Données personnelles et fonctionnel

1/ Genre : 2/ Tranche d’age :
Masculin I 20a 30 ans [

Féminin O30 a40ans O

40 a 50 ans [J
50 etplus O
3/ Situation familial : 4/ Niveau d’instruction :
Marié CSecondaire [
Célibataire CDUniversitaire [J
5/ Categorie Socioprofessionnelle : 6/ Type de contrat :
Exécution OCDD O
Maitrise OCDI O
Cadre O
7/ Type de travail : 8/ Expérience professionnelle :

Temps plein COMoinsde5ans [
Temps partiel OEntre 5 et 10 ans [
Entre 11 et 20 ans [

Plus de 20 ans O
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Partie 2 : Axes du guestionnaire :

Premier axe : Mesurer le niveau de surpresentiésme pendant la période COVID-19

Le surprésenti¢sme c’est-a-dire le fait de travailler malgré un état de santé dégradé

marquer par : la fatigue prolongée, le stress, la peur.

La fatigue prolongée.

N° Questions Toujours | Souvent | Parfois | Rarement| Jamais
1 la fatigue est un indice d’un manque de motivation
de I’employé.
5 La fatigue recensée par I’employé est en rapport
avec les taches difficile accomplie au travail.
3 La fatigue mentale influence les comportements de
I’employé.
4 La nécessité d’un effort intensif au travail se
termine par une fatigue.
Le stress au travail
N° Questions Toujours | Souvent | Parfois | Rarement| Jamais
Les mesures de sécurité telles que porte de
5 | Bavette ; Gel d’alcool, les gans déclenchent le
stress.
6 Le stress se manifeste seulement au milieu
professionnel.
- Le stress influence sur le degré de concentration de
I’employeé.
8 Le stress cause une perte d’efficacité dans le
travail.
La peur pendant le travail
N° Questions Toujours | Souvent | Parfois | Rarement| Jamais
9 | L’employ¢ a peur de contacter le COVID-19.
10 La peur se manifeste pendant le travail d’une

maniere répétitif.
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11

Avez-vous senti que le niveau de peur est augmenté
pendant cette période de COVID-19.

12

L’employé accorde de la confiance a la direction de
son entreprise.

13

Le sentiment d’étre lié a un groupe agit sur la peur.

14

La communication entre le groupe diminue la peur
de I’employé.

Deuxieme axe : Connaitre le niveau et ’effet de la motivation des employés pendant le
CoVviD-19

L. la motivation des employeés pendant le COVID-19
1) Avez-vous travaillez pendant la période COVID-19sans rupture?
Oui

Non l:l

2) Pour quel raison vous travailler pendant la période COVID-19?

Des incitatives financiéres |:|
Par un sens d’appartenance I:I
Obligation de contrat |:|

3) Valoriser-vous le type de motivation intrinseque ou extrinseque pendant le COVID-19?

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

v La motivation extrinséque : I’action est provoquée par une circonstance extérieure a
I’individu (punition, récompense, pression sociale, obtention de I’approbation d’une
personne tierce...).

Intrinséque

(1]

Extrinséque
4) Cette appréciation est venue d’une :
Conviction personnelle

Influencer par les autres

HENpN

La plus bénéfique pour vous

5) Comment jugez-vous I’effet de cette motivation sur votre comportement:




ANNEXES

Positive |:|

Négative |:|

1l. Connaitre les origines et effet de la motivation pendant le COVID-19

NO

Questions

Toujours

Souvent

Parfois

Rarement

Jamais

Votre performance professionnelle est

L influencée par la motivation.

16 L’origine de cette motivation est I’avantage
personnel (Désir, intérét).

17 La motivation a un effet sur votre
comportement.

18 y-a-t ‘il une continuité dans votre sensation a la
motivation.

19 La motivation a un impact positif sur la fatigue,
la peur, le stress.

50 | POUVEZ-vOUS tr_ansformer votre fatigue a un
plaisir au travail.

11 la motivation est une source d’énergie pour
I’employé.

2 le pl.aisir au t_ravail est accorde seulement au
salaire fourni.

23 La relation avec mes collégues de travail est une
source de mon plaisir.

24 La motivation a une influence sur le plaisir au

travail.
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