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Introduction générale

Quelle que soit la taille des entreprises, la gestion des ressources humaines est une
fonction importante dans la réussite et le développement des organisations, qu'elles soient
publiques ou privées. Elle englobe toutes les activités liées a la gestion des employés, depuis
le recrutement jusqu'a la retraite, en passant par la formation, la rémunération, la motivation et
I'évaluation de la performance.

La GRH vise a maximiser la contribution des employés a la réalisation des objectifs
organisationnels, en veillant & ce que les bonnes personnes soient recrutées, formées,
développées et motivées pour occuper les postes adéquats. Elle représente une force motrice
dans la mise en place et le pilotage de la stratégie globale de I'organisation, afin de rester
performante et d'accomplir ses objectifs.

La gestion des ressources humaines (ou GRH) correspond a l'ensemble des systémes
mis en place pour organiser, utiliser a bon escient et développer les ressources humaines,
c'est-a-dire les individus qui travaillent au sein de l'organisation. Elle s‘attache a gérer et a
administrer tout ce qui est en lien avec le personnel de I'entreprise, tous métiers et statuts
confondus.

Par ailleurs, le monde des affaires est en constante évolution, et les entreprises
cherchent toujours a trouver des moyens d'améliorer leur performance, qui est un élément
essentiel pour le succes et la croissance de I'entreprise. La performance représente la capacité
d'une organisation a atteindre ses objectifs, a obtenir des résultats positifs et a se démarquer de
la concurrence.

L'un des facteurs les plus importants pour atteindre ces objectifs est la motivation des
salariés. Bien que le concept de motivation existe déja dans la vie quotidienne, dans les
organisations, ce concept a mis du temps a étre pris en considération. La motivation des
salariés est venue au fur et a mesure que I'entreprise se développait.

On peut définir la motivation comme étant la raison ou le motif de nos actions, ce sont
les raisons qui nous poussent a adopter des comportements donnés et non pas d'autres. C'est
grace a la motivation que nous nous dirigeons vers un but ou un objectif précis, que nous
persévérons. La motivation est ce qui se cache derriére nos activités.

La motivation des salariés est un concept complexe qui englobe un large éventail de
facteurs, tels que la rémunération, les avantages sociaux, la reconnaissance et les opportunités
de développement professionnel. Ces facteurs ont un impact direct sur la satisfaction des

salariés au travail, leur productivité, la qualité de leur travail et leur rétention.
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Objectif de la recherche
La juxtaposition des concepts de motivation et de performance nous a poussés a nous
intéresser au traitement de cette thématique en tentant de réaliser les objectifs suivants :
= L'objectif principal de notre recherche est d'exposer I'influence de la motivation sur la
performance individuelle.
= Mettre en évidence les facteurs de motivation adoptés par I'entreprise ENIEM.
= Découvrir I'existence d'une influence de la rémunération et des conditions de travail
sur la motivation au travail.
= Développer nos connaissances dans le domaine des ressources humaines.
Problématique
Dans cette optique, il est crucial pour les entreprises de comprendre les facteurs qui
influencent la motivation des salariés et comment cela peut impacter le rendement de
l'organisation. Les entreprises peuvent ainsi mettre en place des politiques et des pratiques
visant a améliorer la motivation des salariés et, par conséquent, leur performance. Pour cela,
notre travail se concentre sur la question suivante :
« Quelle est I'importance de la motivation des salariés dans I'entreprise, et quel est son
impact, principalement, sur leur performance individuelle et la performance de
I’entreprise ? »
Pour apporter une meilleure réponse a notre problématique, quelques questions
secondaires sont utiles :
e Comment appréhender la motivation des salaries et la performance de ces derniers
ainsi que celle des entreprises ?
e Quelles sont les pratiques de motivation appliquées dans I'entreprise ENIEM ?
e Les facteurs de motivation appliqués dans cette entreprise sont-ils satisfaisants ?
Pour répondre a toutes ces questions de recherches, nous avons émis trois hypotheses qui vous
guider notre recherche :
% Hypothése 1 : Les pratiques de motivation des salariés d'ENIEM sont basées sur la
rémunération et les conditions de travail.
% Hypothése 2 : Les facteurs de motivation appliqués dans cette entreprise sont
satisfaisants.
% Hypothése 3 : La performance individuelle est influencée par la motivation des
salariés.

Méthodologie de recherche



Introduction générale

Pour mener a bien notre recherche, nous nous sommes appuyés sur plusieurs outils de
collecte de données.

- Partie théorique : dans le cadre de ce travail de recherche, nous avons mobilisé les
travaux consacrés a la GRH, a la motivation au travail et a la performance individuelle
et d’entreprise. Le but étant de construire un cadre conceptuelle et de dégager les
approche théoriques traitant de notre sujet, fondamentalement, il s’agit de mettre en
perspectives articulation qui existent entre ces différents champs d’études, et ce, pour
comprendre le phénomene étudié.

- Partie empirique : Portant sur le cas d’une entreprise Algérienne, en 1’occurrence,
I’ENIEM. Pour le crueil des données, nous avons mobilisé deux types de sources :
secondaires et primaires. En effet, nous avons exploité le peu de documents mis a
notre disposition par les responsables de I’entreprise enquétée, de méme que, nous
avons opté pour une méthode d’enquéte combinant une approche qualitative et
quantitative. Dans ce cadre, nous avons élaboré un questionnaire visant a interroger

une population d’enquétés et un guide d’entretien.

Structure de la recherche
Nous avons structuré notre travail de recherche en trois chapitres :

Dans le premier chapitre, nous mettrons I'accent sur les fondements de la motivation
des salariés dans 1’entreprise. Ainsi, la premiére section traitera géneéralité et les concepts de
base, tandis que la deuxieme section abordera les principales théories de la motivation des
salariés dans I’entreprises . La troisieme section quant a elle se penchera sur les moyens de
motivation des salariés dans I'entreprise.

Ensuite, le deuxiéeme chapitre sera consacré a I’apport de la motivation sur la
performance individuelle et la performance de I’entreprise. Ainsi, la premiere section traitera
une généralité sur la performance, la deuxiéme section abordera I'évaluation de Ila
performance par les indicateurs, et la troisieme section se concentrera sur la contribution de la
motivation des salariés a la performance individuelle et de ’entreprise.

Enfin, le troisieme chapitre portera sur I'étude de cas pratique de notre recherche.
Ainsi, la premiére section sera une présentation de l'organisme d'accueil, ENLEM. Quant a la
deuxiéme section, elle sera consacrée a la présentation de la méthodologie de I'enquéte sur le

terrain, et la troisiéme section se focalisera sur la présentation et l'analyse des résultats.
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Chapitre 1 : Les fondements de la motivation des salariés dans I’entreprise

Introduction

Dans l'entreprise, le manager doit prendre en compte, dans sa stratégie, les facteurs qui
motivent les salariés, et qui sont importants a la fois pour le succés et la performance de
I'entreprise d'une part, et pour la rétention des salariés et la satisfaction de leurs besoins d'autre
part.

Le progres et le succes de toute entreprise dépendent de l'efficacité de ses stratégies.
Parmi ces stratégies, nous pouvons citer les stratégies de motivation, autrement dit, la maniere
de motiver ses employés. A partir de 13, les managers doivent étudier ce qui motive leurs
employés, car chaque membre de I'équipe possede ses propres capacités qu'il doit gérer et
développer efficacement. Cela les pousse a donner le meilleur d'eux-mémes pour contribuer
au bon fonctionnement de l'entreprise.

Dans ce chapitre, nous allons présenter les généralités sur les concepts de base,
notamment en ce qui concerne les différentes définitions proposees par différents auteurs.
Ensuite, nous aborderons les principales théories de la motivation, et enfin, nous explorerons
les moyens de motivation des salaries dans I'entreprise.

Section 1 : Généralité et les concepts de base

La motivation au travail joue un réle crucial dans le domaine de la gestion des
ressources humaines (GRH). En effet, la motivation des salariés est un élément essentiel pour
favoriser leur engagement, leur productivité et leur satisfaction au travail.

1. Le concept de la GRH

La gestion des ressources humaines a un impact significatif sur la motivation des
salariés, car elle faconne leur environnement de travail, leur développement professionnel et
leur engagement envers l'entreprise.

1.1. Définition de la GRH

La gestion des ressources humaines (GRH) joue un rdle crucial dans le monde
contemporain, tant au niveau des organisations que de la société dans son ensemble. Voici
quelques définitions de la GRH :

Avant de définir la gestion des ressources humaines (GRH), il est nécessaire de définir
tout d'abord la "gestion™ et les "ressources humaines™ (RH).

— Gestion : Le mot "gestion," dérivé du verbe "gérer," désigne I'action de gérer quelque
chose. On peut le définir comme l'ensemble des activités, des processus et des pratiques visant
a planifier, organiser, diriger et contrdler les ressources d'une organisation, telles que les
ressources humaines, matérielles et technologiques, afin d'atteindre les objectifs fixés de

maniére efficace et efficiente.
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- Ressource humaine : La ressource humaine, aussi appelée capital humain, représente
I'ensemble du personnel travaillant au sein d'une institution au moyen d'un contrat. Les
ressources humaines ne se limitent pas uniquement au personnel contractuel, mais englobent
également les décideurs et toute personne en relation avec l'entreprise, dont le contrat
contribue de maniére positive a la vie de ladite entreprise.*

— La Gestion des Ressources Humaines (GRH) : peut étre définie comme suit ; « C'est
une pratique correspondant a une fonction de I'entreprise. Elle rassemble des activités ayant
un réle spécifique a jouer par rapport a la mission générale de I'entreprise. C'est aussi une
discipline des sciences sociales qui aide a créer et mobiliser des savoirs utiles et nécessaires
pour faire face aux problémes liés a la régulation du travail dans I'entreprise. »?

La gestion des ressources humaines consiste en I'ensemble des moyens mis en ceuvre
pour garantir en permanence et au moindre codt a l'entreprise une adéquation entre ses
ressources et ses besoins en personnel, tant sur le plan quantitatif que sur le plan qualitatif.
Elle vise également a obtenir une mobilisation du personnel envers les objectifs de
I'entreprise.

Pour LOUART.P, «la GRH est l'ensemble des activités qui mettent en place,
développent et mobilisent les hommes dont l'organisation a besoin pour réaliser ses objectifs.
C'est une somme de taches d'autant plus complexes qu'elles sont réparties dans I'organisation
et que la fonction qui en est chargée officiellement n'en contrdle elle-méme qu'une partie.
Contrairement a d'autres ressources, les hommes ne sont pas de simples paramétres de l'action
; ce sont des étres autonomes qui interviennent activement ou relativement dans les processus
de gestion. »*

Ces définitions montrent que la GRH est une fonction complexe et
multidimensionnelle qui vise a optimiser la contribution des employés a la réussite de
I'entreprise, tout en prenant en compte les besoins et les aspirations des salariés.

1.2. Les périodes historiques de I’évolution de GRH

L'importance accordée par les entreprises a la gestion des ressources humaines est
relativement récente. La fonction du personnel a émergé lentement dans la premiere moitié du
XXe siecle, s'est professionnalisée dans la seconde moitié, est devenue la fonction des

ressources humaines et est aujourd'hui reconnue comme une fonction stratégique.*

MAJORO Jean-Paul, « L’influence de la motivation des employés sur la productivité et la performance des
entreprises privées au Rwanda », Mémoire de Master, Finance, school of Finance and banking, 2008, p. 12.
2CADIN, L., et autres, "Gestion des ressources humaines", édition Dunod, Paris, 2000, p. 4.

3LOUART P, "Gestion des ressources humaines”, 2éme édition, Eyrolles université, Paris, 1991, p. 17.
*MERCIER Estelle, SCHMIDT Géraldine, "Gestion des ressources humaines"”, édition, 2004, p. 6.
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Dans les années 1920 et 1930, la GRH était principalement axée sur la gestion du
temps et des salaires. Les entreprises ont commencé a mettre en place des systéemes de
classification des emplois et a établir des régles concernant les salaires et les heures de travail.
Les syndicats ont également commencé a se développer a cette époque, ce qui a conduit a
I'introduction de négociations collectives et de contrats de travail.

Dans les années 1940 et 1950 : La GRH a été influencée par les théories
comportementales de la gestion. Les entreprises ont commencé a se concentrer sur la
motivation des employés et ont mis en place des programmes de formation et de
développement pour améliorer les compétences et les performances. Le concept de "gestion
participative" est également apparu, encourageant les employés a contribuer a la prise de
décision de l'entreprise.

Dans les années 1960 et 1970 : La GRH a été influencée par les mouvements sociaux
et les changements culturels. Les entreprises ont commencé a se concentrer sur la diversité,
I'égalité des chances et la lutte contre la discrimination. Les politiques de GRH ont commencé
a inclure des mesures visant a protéger les droits des travailleurs et a promouvoir I'égalité.

Dans les années 1980 et 1990 : La GRH est devenue de plus en plus stratégique. Les
entreprises ont commencé a se concentrer sur la gestion des talents, la gestion des
compétences et la planification de la reléve. Les politiques de GRH ont également commencé
a inclure des mesures visant a améliorer la qualité de vie au travail, telles que des programmes
de bien-étre et d'équilibre travail-vie personnelle.®

De nos jours, la GRH continue d'évoluer en réponse aux changements économigues,
sociaux et technologiques. Les entreprises doivent faire face a des défis tels que la
mondialisation, la numérisation, I'externalisation et la flexibilité du travail. La GRH joue un
réle crucial dans la réussite de I'entreprise en veillant a ce que les employés soient motivés,
engagés et compétents.

1.3. Les fonctions principales de la GRH

La mission de la fonction des ressources humaines est de s'assurer que l'entreprise
dispose du personnel nécessaire pour la faire fonctionner et que ces employés donnent le
meilleur d'eux-mémes pour améliorer la performance de l'entreprise. Parmi les fonctions
principales, nous pouvons citer® :

e Recrutement et sélection des employés

Shttps://www.editions-ellpes.fr/index.php?controler=attachement&id_attachement=3969, consulté le 25/05/2023
a 15H.

& http://www.agencewebgram.com/2021/12/Les-12-principales-fonction-d-un-GRH.HTMI, consulté e
27/05/2023 & 10H.


https://www.editions-ellpes.fr/index.php?controler=attachement&id_attachement=3969
http://www.agencewebgram.com/2021/12/Les-12-principales-fonction-d-un-GRH.HTMl
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La GRH vise a obtenir et a conserver des employés qualifiés et efficaces pour atteindre
les buts et objectifs de I'entreprise. Tout commence par le recrutement des bons employés
parmi la liste des candidats et des postulants qualifiés.

Un service de GRH aide a trouver et a identifier les candidats idéaux pour I'entretien et
la sélection. Les candidats sont ensuite soumis & un processus de sélection complet afin de
filtrer les candidats les plus appropriés parmi l'ensemble des candidats. Les candidats
présélectionnés sont ensuite soumis a différentes séries d'entretiens pour évaluer leurs
compétences, leurs connaissances et leur expérience professionnelle requises pour le poste a
pourvoir.

Une fois que les principales fonctions de la GRH en matiére de recrutement sont
achevées et qu'un candidat est sélectionné aprés des entretiens approfondis, il recoit une offre
d'emploi pour le poste en question. Ce processus est crucial, car les employés selectionnés
joueront un role essentiel dans la réalisation des objectifs de I'entreprise.

e Formation et développement des employés

Dispenser une formation adéquate et assurer le bon développement des candidats
sélectionnés sont des fonctions cruciales des RH. Aprés tout, le succes de l'organisation
dépend de la qualité de la formation des employés et de leurs possibilités de croissance et de
développement au sein de I'entreprise.

Le rble des RH devrait consister a s'assurer que les nouveaux employés acquiérent les
connaissances et les compétences spécifiques a I'entreprise pour accomplir efficacement leurs
taches. Cela augmente l'efficacité et la productivité globales de la main-d'ccuvre, ce qui se
traduit en fin de compte par une meilleure performance pour I'entreprise.

e Rémunération et avantages

Les avantages sociaux et la rémunération constituent I'essentiel du codt total d'une
organisation. Il est essentiel de réduire les dépenses tout en rémunérant correctement les
employés. Par conséquent, le r6le de la gestion des ressources humaines est de concevoir des
avantages et des compensations attractifs et efficaces pour attirer davantage d'employés sur le
lieu de travail sans compromettre les finances de l'entreprise.

L'objectif principal des avantages et de la rémunération est d'établir une rémunération
équitable et équitable pour tous les employés. De plus, les RH peuvent utiliser les avantages et
la rémunération comme levier pour stimuler la productivité des employés et promouvoir une
bonne image publique de I'entreprise.

Ainsi, l'une des fonctions essentielles du département des RH est de définir des

politiques et des directives claires concernant la rémunération des employés et les avantages
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dont ils bénéficient. Le responsable des RH a pour fonction de veiller a la mise en ceuvre
efficace de ces politiques et directives, créant ainsi I'égalité et la transparence entre les
employés et la direction de l'organisation. Apreés tout, le niveau de satisfaction des employés
au travail est directement lié a la rémunération et aux avantages qu'ils regoivent.

e Planification de la succession

La planification de la succession est une fonction essentielle des RH. Elle vise a
planifier, controler et gérer la croissance professionnelle des employés au sein des
organisations.

En général, les employés prometteurs et performants de l'organisation, qui se sont
distingués dans leur rdle, sont sélectionnés avec soin par leurs superviseurs et les RH, et leur
parcours de développement est mis en place.

Cela revét une importance cruciale, car les employés qui reconnaissent que I'entreprise
investit dans leur croissance et leur développement sont plus susceptibles de rester fidéles a
long terme. Cependant, tout en développant ces employés en vue de les faire evoluer vers des
postes plus élevés, les entreprises doivent prendre en considération plusieurs aspects, tels que
I'amelioration de l'engagement des employes et l'attribution de taches et de responsabilités
stimulantes.

Un employé qui quitte l'organisation peut s'avérer perturbateur et colteux. C'est
pourquoi la planification de la succession est en quelque sorte un sauveur, car elle permet

d'identifier la personne qui sera la plus a méme de remplacer I'employé sortant.

Figure N°1 : Les fonctions principales de GRH

Les fonctions principales de
GRH

Recrutement et Formation et Rémunération et Planification
sélection des développement avantages de la
employés des employés succession

Source : Réalisé par nous-mémes
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2. Le concept de La motivation

La motivation stimule la créativité et favorise le développement des compétences. Elle
implique la définition d'objectifs, la gestion du comportement, et joue un rdle essentiel dans la
réussite de la vie professionnelle.

2.1. Définition de motivation

Il existe plusieurs définitions de la motivation proposées par différents auteurs et
professionnels du domaine. Voici quelques exemples de définitions de la motivation.

Le mot « motivation » nous vient du latin "motivus” : motif et "movere” : mouvoir. La
motivation désigne donc les motifs qui nous poussent a 1’action.’

Selon VALLE RAND et THILL «le concept de motivation représente le construit
hypothétique utilise afin de décrire les forces internes et / ou externes produisant le
déclenchement, la direction, I’intensité et la persistance du comportement »®

Pour Ford (1992), « la motivation est un construit intégratif qui représente la direction
qu'emprunte l'individu, I'énergie émotionnelle et I'expérience affective soutenant ou inhibant
le mouvement allant dans cette direction, et I'ensemble des attentes que l'individu peut avoir
sur le fait d'atteindre a terme cette destination ».°

Selon Abraham Maslow : « la motivation est un ensemble de besoins organisés de
facon hiérarchique dans sa pyramide de besoins, il explique qu’au départ ’homme aspire a
développer son potentiel personnel pour cela il lui faut satisfaire divers types de besoins
comme la faim, la soif, le sommeil, aux plus existentiels le postulat majeure de cette
conception est que le besoin supérieure n’apparaisse que si les besoins inférieurs ont été déja
satisfait ».1°

Selon Pinder (1984) : « La motivation au travail est un ensemble de forces energiques
qui proviennent aussi bien de I’intérieur de I’étre humain que de son environnement, pour
susciter le comportement lié au travail et pour déterminer sa forme, sa direction, son intensité
et sa durée».!

Ces définitions mettent en évidence la complexité de la motivation et la variété des
facteurs qui peuvent I’influencer.

2.2. Histoires de motivation

"MICHAEL Aguillar, "L'art de motiver", édition Dunod, Paris, 2009, p. 9.

8VALLERAND et THILL, "Introduction a la psychologie de la motivation," Vigot, 1993, p. 18.

® Jacques ROJOT, Patrice ROUSSEL, Christian VANDENBERGHE « Comportement organisationnel », 1
édition,2009, P. 10.

10Jean Francois Dortier, "Dictionnaire des sciences humaines," 2004, p. 572.

1 Patrice Roussel, «<Rémunération, motivation et satisfaction au travail », édition . Economica, 1996, p.73.
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L'histoire de la motivation remonte a I'Antiquité, ou les philosophes grecs ont cherché
a comprendre les sources de la motivation humaine. Cependant, I'étude scientifique de la
motivation a véritablement commencé au début du XXe siécle. Le concept de motivation au
travail a trouvé sa place parmi les théories de la psychologie industrielle et du management
durant la premiére moitié de ce siécle. Elle a été immediatement intégrée parmi les outils, les
techniques et les méthodes de gestion.

Au Moyen Age, comme aujourd'hui, le type d’organisation est en relation avec le type
de métier considéré. Pour lartisan de cette époque, le savoir-faire artisanal lui donnait la
possibilité d’organiser son travail comme il le souhaitait. Cela nous pousse a penser que la
motivation €tait donc relativement importante, car cet artisan menait son ceuvre du début a la
fin, & son propre rythme, gréce a la motivation intrinseque.

Plus tard, a la fin du Moyen Age, on a assisté a la création d'ateliers et de grandes
entreprises, ce qui coincide avec le passage a I’époque moderne.

De¢s lors, le mode d’organisation a changg, et on peut concevoir que la motivation des
salariés a diminué. Cela s'explique par le fait que la motivation doit désormais obéir a de
multiples facteurs et indicateurs qui la régissent. A partir de cet instant, l'art de I'organisation
et du management est devenu plus qu'une nécessité.*?

Pendant le premier tiers du 20e siécle, la notion de motivation n'existait pas dans les
entreprises et les organisations. On se contentait d'une simple définition juridique du terme
motivation. A cette époque, les dictionnaires proposaient la définition suivante : “la
motivation correspondant a la justification d'un acte et a I'exposé d'une décision”. Dans les
années 1930, le concept de motivation est devenu pour la premiere fois un objet de recherche.
Les recherches étaient initialement axéees sur la famille, I'église et les partis politiques.

Dans le but de mieux comprendre le fonctionnement des entreprises et des
organisations, les chercheurs et les managers se sont focalisés sur la question qui a fait
émerger le concept de motivation : qu'est-ce qui pousse ou suscite la décision de l'individu de
se comporter de telle ou telle facon, en fonction du contexte ? Pourquoi agit-il dans une
certaine direction en fonction de sa décision ou de la pression exercée sur lui.

Au début du XXe siecle, avec le taylorisme, et un peu plus tard le fordisme,

l'organisation scientifique du travail a été mise en place. Pour Taylor, la motivation était

2HADDOUCHE Sylia, CHENA Siham, "L'influence de la motivation sur la performance des Ressources
Humaines," mémoire de Master en Management des Ressources Humaines, université Abderrahmane mira de
Bejaia 2020/2021.
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considérée comme la conséquence du salaire, et il ne tenait pas compte des motivations
intrinséques du salarié, ce qui déshumanisait le travail.

Dans les années 1980, la motivation s'identifiait plutdt & une implication personnelle
dans un projet collectif développé par les organisations. A présent, la motivation au travail est
un processus qui se geére et se reconstruit en permanence a partir de multiples stratégies,
faisant intervenir autant les dimensions individuelles (image de soi, ambition...) que les
caractéristiques de l'organisation (contenu des taches, ambiance de travail, etc...)'*

A présent, la motivation au travail est un processus qui se gére et se reconstruit en
permanence a partir de multiples stratégies, faisant intervenir autant les dimensions
individuelles (image de soi, ambition...) que les caractéristiques de l'organisation (contenu des
taches, ambiance de travail...)*

2.3. Les types de motivation

La motivation joue un réle crucial dans la productivité et la satisfaction au travail ou la
notion de motivation ont montré I’importance de la distinction entre les types de motivation
existants, ainsi la théorie de 1’autodétermination de Déci et Ryan, postule que « les différentes
motivations observables dans le monde de travail peuvent étre distinguées par le degré
d’autodétermination qui sous-tend le comportement au travail qui peuvent étre regroupées en
trois catégories : la motivation intrinséque, la motivation extrinséque et I’amotivation »®
2.3.1. La motivation intrinseque

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

Il existe trois formes de motivation intrinséque :
- La motivation intrinséque a la connaissance : un salaries fait son travail pour le plaisir
d’assimiler des nouvelles méthodes.
- La motivation intrinséque a accomplissement : un salaries fait son travail pour le

plaisir de surpasser.

3Makoudi Ghani, Lamara Ahmed, "La Motivation, facteur de performance dans les entreprises,” mémoire de
Master,en Science de gestion, 2016/2017.

“TEMBOUKTI Ghilas, SOUGH Sarah, "L'influence de la motivation des employés sur la performance de
I'entreprise," mémoire de Master en Science de gestion, 2018/2019.

15| evy-Leroyer : « la motivation dans I’entreprise ».Ed d’organisation, paris, 1998.

%Deci E.L. et Ryan R.M., "The General Causality Orientations Scales: Self-Determination in Personality,"
Journal of Personality and Social Psychology, p. 40, 1-10, 1985.
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- La motivation intrinséque a la stimulation : un salaire fait son travail pour le plaisir de

ressentir des stimulations au travail.'’
2.3.2. La motivation extrinséque

La motivation extrinséque provient de I’extérieure de 1’étre humain. On parlera de
motivation extrinseque quand une activité est réalisée pour des raisons instrumentales,
obtention de récompenses ou évitement d’une punition.

Il existe quatre formes de motivation extrinseque qui se distinguent par leurs degrés
d’auto détermination, allant du plus faible au plus élevé :

- La régulation externe : est la motivation extrinseque la moins autodéterminee
L’individu agit uniquement pour obtenir une récompense ou pour éviter quelque chose de
désagréable telle qu’une punition. Une source de contrle complétement extérieure a
I’individu pousse celui-ci a agir. Par exemple, un employé motivé par régulation externe va a
son travail parce qu’il tient a obtenir un salaire.

— La régulation introjection : se trouve au second niveau d’autodétermination, le
comportement est motivé par des incitations et de pressions internes telles que le sentiment de
culpabilité, ce type de régulation n’est qu’une internalisation partielle dans la mesure ou
I’individu agit quand il doit le faire sous peine de se sentir honteux. Ce type est interne a
I’individu dans le sens mais elle est séparée du soi, elle s’agit donc d’'une motivation interne
qui controle ’individu. Par exemple, un employé motivé de cette fagon va a son travail parce
qu’il se sentirait coupable de ne pas y aller.

— La régulation identification : se trouve au troisiéme niveau d’autodétermination, La
régulation externe n’est plus simplement copiée, elle est identifié¢e comme faisant partie du
comportement, ¢’est-a-dire comme qu’elle fait partie du soi, les activités sont effectuées car
elle sont considérées comme importantes, comme ayant un sens profond pour I’'individu ce
qui leur donne une certain valeur. Dans ce type de motivation le comportement est émis par
choix. Par exemple, un employé qui est motivé de cette facon pourrait décider de suivre des
cours du soir. Dans ce cas, il ne fait pas 1’activité par plaisir, mais pour en retirer quelque
chose de positif.

- La régulation intégrée : La forme la plus autodéterminée da la motivation extrinseque,
a ce niveau les défirent identifications sont intégrées en un tout cohérent qui permet a
I’individu de développer le sens de soi. L’individu va chercher a faire un ensemble d’activités

qui sont liées a la réalisation lui-méme 18

"Fabien Fenouillet, "La motivation," 3éme édition, Dunod, 2017, p. 81.
18Fabien Fenouillet, op.cit., p. 82.
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2.3.3. L’amotivation
Un dernier type de motivation a été abordé par Déci et Ryan : il s'agit d'une absence

relative de motivation. Elle reflete une absence de volonté. Une personne est dans cet état

quand elle n'accorde aucune valeur a un résultat ou & un comportement. Il s'agit d'une

résignation acquise. °
Ces différents types de motivation peuvent interagir et évoluer dans le temps en

fonction des expériences, des contextes et des objectifs de I'individu.

Figure N°2 : Les types de motivation

Les types de
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identifiée

Intégrée

Source : Réalisé par nous-mémes

3. Le concept de La satisfaction

Deci et Ryan, "Effects of Externally Mediated Rewards on Intrinsic Motivation," Journal of Personality and
Social Psychology, p. 18, 1971
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La satisfaction au travail est un sujet théorique important en sociologie du travail et a
éte définie de différentes manieres :
3.1. Définition de la satisfaction

La satisfaction au travail est une composante importante de la pratique professionnelle.
D’une part, il met en lumicre ’entreprise, les conditions de travail, et d’autre part, il révele les
sentiments de satisfaction ou d’insatisfaction des salariés vis-a-vis de nombreux aspects du
travail.

De nombreuses définition concernant la satisfaction au travail ont été proposées mais

de définir la satisfaction au travail, il faut d’abord définie « la satisfaction »
Pour Locke (1976), la satisfaction est la conséquence de la comparaison entre deux types de
perceptions a propos des différents aspects de I’emploi. Selon le principe de la divergence,
c’est le degré d’écart percu par une personne entre ce que devrait étre chaque aspect de son
travail et ce qu’il est effectivement, en fonction de sa propre évaluation.?

La satisfaction est définie couramment comme un sentiment de bien-étre. C’est le
« plaisir qui résulte de I’accomplissement de ce qu’on attend, désire, ou simplement d’une
chose souhaitable »

La satisfaction au travail est définie comme « un état émotionnel positif ou plaisant
résultant de 1’évaluation faite par une personne de son travail ou de ses expériences de
travail ». Il s’agit donc d’une réponse affective, émotionnelle de la personne face a son
emploi.?

3.2. Le lien entre la satisfaction et motivation au travail

La satisfaction au travail, un état émotionnel positif accompagnant ou succédant a
I’activité professionnelle, entretient des liens étroits avec la motivation au travail, et une
confusion s’opére entre les deux concepts. Dans le domaine du professionnel, la motivation
est généralement pergue comme une dépense d’énergie visant a atteindre un objectif.

Par conséquent, la motivation précéde la satisfaction, et il ne peut y avoir de
gratification sans motivation. Cette situation assez courante : on peut étre trés motivé et
mecontent de tout cela. C’est pourquoi le lien entre motivation et satisfaction est si faible. La
satisfaction, selon le processus d’autorégulation, tend a maintenir et a renforcer la motivation.
Elle doit étre recherchée dans les besoin que le travail peut satisfaire.

La satisfaction et la motivation sont difficiles a dissocier, si bien qu’une relation de

cause a effet entre ces deux variables semble évidente. Les psychologues frangais traitent

20patrice ROUSSEL, « Rémunération, Motivation et satisfaction au travail », édition Economica , 1999, p, 167.
Zlpatrice ROUSSEL Op.cit., p. 75.
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souvent ces deux themes de maniére indissociable, ce qui ne facilite pas leur compréhension.
Portant, le responsable des ressources humaines d’une entreprise a besoin, nous le pensons, de
bien distinguer ces deux notion lorsqu’il élabore sa politique de rémunération. 22

Les psychologues industriels et organisationnels utilisent la formule suivant :

Performance = f (capacité * motivation),pour montre que la motivation revét une importance
particuliére en ce qui concerne la satisfaction au travail.

Section 2 : les principales théories de la motivation des salariés dans I’entreprise

Les théories dites “du besoin” partagent toutes une base commune : I’idée qu’il existe
une force interne, une tension intérieure, qui pousse chacun d’entre nous a rechercher la
satisfaction des besoins qu’il ressent. Plus ces besoins sont intenses et moins ils sont satisfaits,
plus ils nous incitent a agir pour réduire I’écart entre nos désirs et nos réalités.
1. Les théories de contenu basé sur la satisfaction des besoins

La théorie des besoins sont des théories de motivation qui reposent sur 1’idée que les
individus sont motivés par la satisfaction des certains besoins fondamentaux. Voici quelques-
unes des principales théories de besoin.

Figure N°3 : la pyramide de Maslow

22patrice ROUSSEL, Op.cit., p. 16.
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besoin d'estime

besoin d'appartenance

besoin de sécurité

besoin physiologiques

Source : Claude LECY LEBOYE, 1998.
1.1. La théorie de besoins de Maslow

Cette théorie, développée par le psychologue Abraham Maslow,postule que les
besoins humains peuvent étre classés en cing niveaux hiérarchiques. Le niveau le plus bas
comprend les de base, tels que la nourriture et le sommeil, et le niveau le plus élevé comprend
les besoins d'accomplissement de soi, tels que la creativité et l'estime de soi. Selon cette
théorie, les besoins d'un niveau doivent étre satisfaits avant que l'individu ne soit motivé par
les besoins du niveau suivant.

e Les besoins physiologiques

Il s’agit des besoins de manger, de boire, de respirer, de se détendre, d’étre au chaude,

de se reproduire... Ce sont des besoins de survie liés a des pulsions instinctives.
e Les besoins de sécurité

Il exprime la volonté de vivre sans peur et de se protéger contre certains dangers. Dans

une application a I’organisation de travail, Maillet explique ; « Dans la vie quotidienne du

travailleur, ces besoins se manifestent par le respect des lois et des réglements, par ’adhésion
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a des mouvements syndicaux, par le paiement de contribution & un régime de retraite et par le
paiement de primes d’assurance de toutes sortes ».2
e Les besoins d’appartenance
Les besoins d’appartenance correspondent aux besoins d’amour et de relations des
personnes : besoin d’aimer et d’étre aimé (affection),d’avoir des relations intimes avec un
conjoint (former un couple), avoir des amis, de faire partie intégrante d’un groupe cohésif, se
sentir accepte, de ne pas se sentir seul ou rejeté.
Il s’agit des besoins d’appartenance a un groupe, qu’il soit social, relationnel ou
statutaire. Le premier groupe d’appartenance d’une personne est la famille.
Les besoins sociaux sont les besoins d’intégration a un groupe. Chaque personne peut
appartenir a plusieurs groupes identifiés.
e Les besoins d’estime
Ils expriment I’envie d’étre reconnu, apprécié, approuvé et d’avoir I’estime d’autrui.
[ls traduisent aussi I’estime de soi et le gotit du pouvoir.
C’est également le besoin de respect de soi et de confiance en soi.
e Les besoins d’accomplissement
Le cinquieme et dernier niveau de la pyramide de Maslow est le besoin
d’accomplissement. Ce besoin correspond a la nécessité de la réaliser, d’exploiter et de mettre
en valeur son potentiel personnel dans tous les domaines de la vie.?*
Ce besoin peut prendre des formes différentes selon les individus.
Pour certains, il s’agira du besoin d’étudier, d’apprendre constamment, de développer leur
compétences et leur connaissances personnelles ; pour d’autres, ce sera le besoin de créer,
d’inventer, de faire ; pour d’autres encore, cela peut signifier la création d’une vie
intérieur...
1.2. La théorie ERG D’Alderfer
Alderfer estime que la motivation de l'individu le pousse a agir en vue de satisfaire
trois catégories de besoins (on cons- tate ici aussi le voisinage de la notion de satisfaction) :
e Les besoins d'existence (E)
Expriment les désirs d'ordre physiologique et matériel correspondant aux besoins
inférieurs de Maslow, c'est-a-dire les besoins physiologiques et de sécurité. En environnement
professionnel, on peut également y inclure le désir d'améliorer ses conditions de travail, son

salaire ou ses avantages divers.

Z3Etienne Serugia SEMUHOZA, "Théorie de la motivation au travail," édition Harmattan, Paris, 2009, p. 44.
Z4Etienne Serugia SEMUHOZA, op.cit., p. 44.

17



Chapitre 1 : Les fondements de la motivation des salariés dans I’entreprise

e Les besoins de rapports sociaux (R)

Poussent les individus a entretenir des relations avec d'autres personnes, qu’il s'agir de
relations amicales ou conflictuelles. Cela offre a l'individu 1’opportunité de partager ses
sentiments, ses émotions et idées avec autrui. Il s’agit d’un besoin de contact social, tel que
décrit par I'école des relations humaines. Ils se traduisent en entreprise par la volonté de
s'intégrer a des équipes de travail, de participer aux activités collectives. lls correspondent a la
premiére catégorie des besoins d'ordre supérieur de pyramide de Maslow.?

e Les besoins de développement personnel (D)

L'individu cherche a assouvir ses aspirations de créativité, d'enrichissement spi- rituel,
a travers l'interaction avec son environnement.?

1.3. La théorie bi-factorielle F.Herzberg

F.Herzberg psychologue américain, realisée a partir d'une enquéte auprés des
employés dans entreprises. L'enquéte a été réalisée d'entretiens semi-directifs, sur la base de
l'utilisation de la méthode des "accidents critique ". A partir de cette enquéte, F. Herzberg
distingue deux catégories de facteurs : d’une Part, les factures de satisfaction, et d’autre part,
les factures d’insatisfaction :

e Les factures de satisfaction (positifs)

Ce sont les facteurs de motivation, car ce sont des besoins que 1’individu va chercher a
satisfaire. Ces facteurs couvrent les besoins d'accomplissement, de réalisation d'un travail bien
fait, les besoins de reconnaissance de ce travail, les besoins de responsabilité, de promotion ou
d'avancement, ainsi que les besoins de développement personnel.

e Les facteurs de I’insatisfaction (négatifs)

Ces facteurs, appelés « facteurs d'hygiéne » ou « facteurs maintenance », ne sont pas des
facteurs de motivation. Ils sont nécessaires mais pas suffisants pour satisfaire 1’individu. Ils
englobent les qualités et des défauts du manager, de la politique de gestion du travail de
I'entreprise, des conditions de travail, les relations avec les collegues, les subordonnés et les
supérieurs, la réputation et la sécurité au travail, de la rémunération, ainsi que les facteurs liés
a la vie personnelle (I'impact de la vie professionnelle sur la vie personnelle), comme lors de
transfert.?’

1.4. La théorie McGregor

%Salvatore Maugari, "Théories de la motivation au travail," éd. Dunod, Paris, 2004, p. 55
%63alvatore Maugari, op. cit. p,56.
2’patrice ROUSSEL, op cit., p. 35-36.
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McGregor, psychologue et professeur américain de management, distingue deux
approches, X et Y, opposées sur la nature humaine et la maniére de geres les salaries dans une
entreprise.

e Lathéorie X

Cette théorie suppose que la plupart des étres humaines éprouvent une version innée
pour le travail, n’aiment pas travailles et feront tout pour éviter le travail, pour les agir dans le
sens des objectifs de I’entreprise. Selon cette théorie, les étres humaines doivent étre dirigé et
controler. Ils préferent étre dirigés et évitent les responsabilités, ayant peu d’ambition.

e LathéorieY

La théorie Y, formulée par McGregor, est a I’opposé de la théorie X. Elle part du
principe que I’étre humain est capable de s’auto diriger et de s’autocontrbler. Selon
McGregor, I’engagement personnel de 1’étre humain envers son travail est le résultat d’une
satisfaction de besoins sociaux, ce qui signifie que I’étre humain ne manque pas d’imagination
et de créativité.

La théorie Y introduit dans I’entreprise un cercle vertueux grace a un type de
management participatif, basé sur la confiance et la délégation. Les salarieés utilisent cette
libert¢ pour s’impliquer davantage dans leur travail. Cependant, elle peut créer un

environnement difficile pour les individus qui ne sont pas autonomes.?

2. Les théories de processus

Les théories de processus cherchent a comprendre le processus de la motivation, ¢’est-
a-dire a comprendre comment les individus en viennent a étre motivés.
2.1. Theorie de vroom : la théorie d’attente

VROOM (1964) a développé la théorie des attentes pour comprendre les
comportements des individus au travail. Cette théorie repose sur I’idée que tout comportement
motivé est un choix basé¢ sur une certaine probabilité d’obtenir une récompense souhaitée, et
que chaque individu passe a I’action lorsqu’il se rend compte qu’il a des chances d’atteindre
les objectifs qu’il s’est fixe et les récompenses qu’il attend.

e [’expectation E
Plus un individu pergoit qu’il a une probabilité éleve d’obtenir le résultat attendu et

souhaité de ses efforts, plus il aura le comportement correspondant a ces efforts.

2D, MC. GREGOR, "La Dimension Humaine de I'entreprise," Gauthier-Villars, 1974, p45.
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e L’instrumentalité I
Plus en individu pergoit qu’il y a une probabilité éléve qu’un comportement donné
(souder rapidement, peindre avec soin, calculer de maniéré trés précise un prix de revient,
diriger un service...) apporte la satisfaction de ses attentes, souhaits, besoins (prime, fierté de
réussir, affirmation de soi...) plus il aura ce comportement.
e LavaleurV
Plus un individu attache d’importance a telle attente, tel besoin, tel souhait, plus il aura
le comportement lui apportant la satisfaction de ces attente, besoin et souhait.?®
Pour que la motivation fonctionne en tant que processus, il faut que ces trois parameétres
fonctionnent ensemble, car si I'un des facteurs est absent ou nul, c’est ’ensemble de la

motivation qui sera nulle. On peut montrer cette condition sous forme d’équation telle que :

Motivation=V *| * E

"Nous concluons que la motivation se situe a l'intersection de ces trois parametres,
comme illustré dans le graphique ci-dessous.

Figure N°4 : La théorie de system V.1.E. de VROOM

La valeur

La

Motivation

L’expectation L’instrumentalité

2%Pierre MORIN, "Organisation et Motivation,", Editions d’Organisation, 1989, p. 15.
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Source : Réalisé par nous-mémes
2.2. La théorie de la fixation des objectifs

"En 1968, Locke a développé la théorie de la fixation des objectifs. Il a démontré
qu'un étre humain est motivé lorsqu'on lui fixe des objectifs clairs et qu'on lui fournit un
retour sur sa performance. Locke et ses collaborateurs (1981) ont conclu, d'aprés I'ensemble
de leurs recherches, que la fixation des objectifs dans une entreprise motive et améliore la
performance des salariés. En 1990, Locke et Latham ont travaillé ensemble et précisé les
conditions pour qu'un objectif soit motivant pour le salarié. La fixation d'un objectif comporte
plusieurs conditions, les voici "

En 1968, Locke a développé la théorie de la fixation des objectifs. EI a démontré
qu’un étre humain est motivé lorsqu’on lui fixe des objectifs clairs est qu’on lui fournit un
retour sur sa capacité. Locke et ses collaborateurs (1981) ont conclu, d’aprés I’ensemble de
leur recherches, que la fixation des objectifs dans une entreprise motive et améliore la
performance des salaries. En (1990), Locke et Latham a travaillé ensemble et précise les
conditions pour qu’un objectif soit motivant pour le salarié.

La fixation d’un objectif comporte plusieurs conditions, les voici :

— CLARTE : L’objectif doit étre clair et mesurables.

- FEEDBACK : Les superieurs informent les employés des progrés accomplis par
rapport aux objectifs, ce qui permet de mesurer et d’ajuster le niveau d’effort a
développer pour parvenir a son but

- ENGAGEMENT : Il est plus probable qu’un individu déploie des efforts pour
atteindre un objectif s’il est convaincu de la pertinence de ce dernier. L’individu sera
particuliérement engagé a atteindre 1’objectif s’il a participé a la fixer .Le management
participatif se base sur cette idée : I'individu doit étre impliqué dans la prise de
décision.

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

Locke a également montré que les objectifs doivent répondre a plusieurs conditions
(S.M.A.R.T) telles que :

S : Simple. M : Mesurable. A : Acceptable. R : Réalisable. T : défini dans le Temps

S0SEMUHOZA Etienne Serugia, op.cit., p. 88.
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Ces conditions sont des conditions de réussite de motivation des salariés dans leur
travail. 3
2.3. La théorie de I’équité

« Adams (1963) explique la motivation au travail par la disposition du I'individu a
comparer sa situation personnel a celle a des autres. La théorie de I’équité postule que
I’individu fait pour évaluer sa situation des comparaisons avec la situation des personne pris
comme référence soit de I’entreprise, soit a I’extérieur de celle-ci, soit les deux a la fois ». 32

L’individu est motivé lorsqu'il considere que la rétribution qu'il percoit de son travail
est en adéquation avec sa contribution. Cette évaluation tient compte, d'une part, de ses
perceptions concernant ses contributions et ses rétributions (pas seulement monétaires), et
d’autre part, de la maniére dont il pergoit des contributions et les rétributions des personnes
prise comme référence a ’intérieur et I’extérieur de I’organisation.

e Lareétribution

Connue sous le nom de rémunération ou de salaire, désigne la compensation financier
ou non financier qui regoit une personne en échange de son travail, de ses service au de sa
contribution a une entreprise.

e La contribution

Se fait par le biais non seulement du travail fourni mais aussi par d'autre biais tels que
la compétence, les aptitudes personnelles, (la formation détenue, le niveau de compétence, les
efforts réalisés, I’implication, I’ancienneté, ’expérience).®

Tableaux n°1 : Les théories de motivation

Théories de motivation

Theories de contenu base sur la satisfaction o
Théories de processus

des besoins
- Théorie de besoins de Mallow - Théorie de Vroom : la théorie d’attente
- Théorie ERG D’Alderfer - Théorie de la fixation des objectifs
- Théorie bi-factorielle F.Herzberg - Théorie de I’équité.

- Théorie Mc Gregor

Source : Réalisé par nous-mémes

1L, MUCHA, "La motivation des salariés et la performance de I'entreprise," mémoire professionnel,17¢ Master
management stratégique des organisation parcours humain, université de Reims 2009/2010,

32Galvator Maugri, op.cit., p. 89.

33Salvator Maugri, op.cit., p. 90.
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Section 3 : Les moyens de motivation des salariés dans entreprise

Il est important pour les dirigeants de mettre en place des méthodes efficaces pour
motiver et engager leur équipe. Dans cette section, nous allons présenter les différentes
techniques que I'entreprise utilise pour motiver ses salariés.

1. La motivation par I’aspect non financier

La motivation peut étre alimentée par des aspects non financiers tels que la
communication interne, la reconnaissance. . .etc.
1.1. Le style et les méthodes de management

Comme source de motivation du personnel, les méthodes de management s’appuient
sur I’importance de la communication interne et de la reconnaissance d’autre part.
1.1.1. La communication interne claire et transparente

Selon la théorie de la fixation des objectifs de J. Locke et I'analyse des entretiens, la
communication claire et réguliere auprés des salariés est cruciale a tous les niveaux de
l'organisation. Les managers de proximité doivent transmettre les objectifs fixés a leurs
collaborateurs pour assurer une avancée cohérente de I'équipe. De plus, il est essentiel que
I'ensemble du personnel comprenne ces objectifs et leurs enjeux.

La communication ne se limite pas aux objectifs, elle englobe également d'autres
aspects, comme les orientations et les décisions de la direction générale. Les managers doivent
assurer le suivi de cette communication en fournissant des retours systématiques sur les
résultats et les actions a ameliorer. Une communication interne de qualité motive les employés
en leur faisant comprendre les enjeux de leur travail, favorisant ainsi la collaboration vers un
objectif commun.

En résumég, il est important d'apporter du sens au travail des collaborateurs pour les
responsabiliser. La transparence dans la communication est essentielle pour légitimer les
choix de la direction. A I'inverse, une communication hypocrite et floue entraine la perte de
confiance des employés envers leurs supérieurs et la démoralisation. Une communication
interne efficace implique également un contact privilégié, favorisant I'écoute des salariés par
la direction et créant une dynamique positive au sein de I'entreprise.

Plusieurs moyens de communication interne sont mentionnés, tels que l'intranet, les
journaux d'entreprise, l'affichage, les réunions d'information du personnel et les boites a idées,
qui permettent de communiquer de maniére réguliere aupres des collaborateurs, que ce soit de

maniére formelle ou informelle.3*

34, MUCHA, op, cit. mémoire professionnel, 2009/2010.
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1.1.2. La reconnaissance
La motivation des salariés est directement influencée par la reconnaissance au travail,
un élément trés important. Lorsqu'un salarié se sent reconnu dans son entreprise, il est
davantage motivé car il se sent valoriser et fait partie intégrante de celle-ci. La reconnaissance
des salariés permet ainsi a l'entreprise d'atteindre un niveau élevé de performance gréace a la
motivation de ses salariés. La reconnaissance est souvent informelle, ce qui la rend
difficilement perceptible.
Une analyse scientifique de la reconnaissance a fait apparaitre quatre dimensions
principales, qui sont les suivantes :
e Reconnaitre la personne
Reconnaitre la personne signifie accorder de I’importance a sa valeur intrinseque en tant
qu’individu, indépendamment de son réle ou de sa contribution professionnelle. Cela
implique de reconnaitre ses besoins, ses émotions, ses compétences et ses qualités
personnelles. En reconnaissant la personne, on reconnait son unicité et sa dignité en tant
qu’étre humain.
e Reconnaitre les résultats
La reconnaissance du salarié par rapport au résultat de son travail. Il Signifie d’accorderait de

I’importance et valoriser la réalisation des performances de personne.

e Reconnaitre I’effort
La reconnaissance du salarie liée aux efforts fournis, il consiste a valoriser et appréecier des
efforts déployeés par une personne pour atteindre un objectif fixé.

e Reconnaitre les compétences :

C’est reconnaitre et apprécier les talents et les capacités d’une personne. C’est La
reconnaissance par rapport aux compétences et aux responsabilités du salarié.

On conclure que la reconnaissance des salariés doit étre entretenue au quotidien, méme
si elle est informelle. En effet, dans la plupart des cas, la simple communication verbale et
n’est pas formelle suffit au salarié pour se sentir reconnu et ainsi susciter la motivation dans
I’entreprise.

Nous allons maintenant aborder dans une seconde partie les conditions du travail
comme facteur motivationnel des salariés.*

1.2. La motivation par les conditions du travail

%51, MUCHA, op.cit., mémoire professionnel, 2009/2010.
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Comme source de motivation par la condition de travail, le climat social et la
convivialité au travail :
1.2.1. Le climat social

Le climat social est le degré de satisfaction des salariés au sein d’une organisation.
L’organisation rassemble des individus et des groupes, aux intéréts parfois divergents, qui
doivent trouver ensemble des équilibres permettant d’atteindre une performance globale. Le
dialogue avec les partenaires, en améliorant le climat social, tente de fortifier la cohésion.
Différent facteurs peuvent influencer sur le climat social d’une entreprise, d’une part des
facteurs externes a I’entreprise (principalement des facteurs économico-sociaux) puis d’autre
part des facteurs internes a 1’organisation (satisfaction des salariés, stress, malaises et
conflits). L’entreprise peut mesurer le climat social, notamment par le biais de différents
indicateurs, comme 1’absentéisme, le turn-over, les démissions ou encore les revendications.
Un bon climat social va entrainer la motivation chez les salariés dans le sens ou ils vont se
sentir bien, sereins et en confiance avec I’ensemble des personnes constituant 1’organisation.
1.2.2. La convivialité au travail

La convivialité est un facteur de performance pour I’entreprise, il considérer comme
un facteur de bien-étre individuel mais aussi d’efficacité collective. Car la convivialité au
travail facilite les échanges. Cette bonne ambiance permet a de nombreuses personne
d’avancer facilement dans les projets de 1’entreprise.®’

La convivialité peut se traduire par différents actes et activités que 1’entrepriSe propose
a ses employés notamment, par des réunions qui ne sont pas formelle. Une activité ludique. Il
faut faire preuve d’initiative qui va permettre de favoriser les relations humaines dans le
domaine professionnel.
2. La motivation par I’aspect financier

L’aspect financier, joue souvent un réle clé dans la motivation des individus au travail,
tel que la rémunération...
2.1. La motivation par la rémunération

La rémunération désigne I’ensemble des éléments financiers destinés aux membres du

personnel employés dans 1’organisation. Elle constitue la prestation essentielle fournie par

%8 AMRANI Sabrina, MANSOUR Naima, "L'impact de la motivation sur la performance organisationnelle,"
Mémoire Master en Science de gestion , Université Mouloud Mammeri Tizi-Ouzou 2019/2020.
$https://idverde.fr/actualites/comment-la-convivialité-en-entreprise/ consulté le 5/06/2023 a 13H
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I’employeur en contrepartie du temps de travail et des compétences apportées par le
collaborateur.®
En effet quand on parle de rémunération on ne parle pas seulement des revenus ou des
primes mais aussi d’avantages non monétaires qu’on peut qualifié de « cadeaux » comme des
voyages, des produits de consommation que I’entreprise produit, un véhicule de
service.....Les entreprises disposent d’une large palette d’outils de rémunération pour motiver
les salariés.
« La rémunération peut étre direct et indirecte, immédiate ou différée »%
2.1.1. La rémunération Directe
La rémunération directe se compose en générale d’une part fixe qui correspond au
salaire de qualification, d’une part variable qui correspond au salaire de performance et des
diverses primes (d’ancienneté, de poste, de panier.... etc.), fixes ou variables*°
e Larémunération fixe
Le salaire de base, que I'on peut définir comme un ensemble de rémunérations dont le
montant et le versement sont garantis, fait partie de la rémunération fixe. Celle-ci regroupe
des éléments tels que le salaire de base, la prime dancienneté, le treizieme mois (et
éventuellement le quatorziéme), la prime de fin d'année, les primes d'usure de vétement et de
salissure, les primes de penibilité, de froid, les primes d'astreinte et de servitude, la prime
d'insalubrité, la prime d'outillage, et la prime de vacance.
e Larémunération variable mensuelle
C’est ’ensemble des rémunérations dont le montant varie chague mois. Parmi ses
éléments, nous citons :(La prime de travail de nuit, les primes de risque et de danger, la prime
du week-end, la prime d’heure supplémentaire...)
e Larémunération variable non mensuelle
C’est I’ensemble des rémunérations non mensuelle dans le montant est variable ou
dont I’obtention est incertain dans I’année. Parmi ses élément : (la prime de bilan, la prime de
travail de jours fériés, la prime d’augmentation de capital....).
e Lerevenu différé
C’est I’ensemble des sommes bloquées pendant quelques années avant d’étre

disponibles ces éléments monétaires sont placés dans des réserves spéciales, des comptes

3E. YVES et G. Frangois, "Dynamiser les RH," 2éme édition, 1995, p. 14.

S9LETHIELLEUX Laetitia, "L'essentiel de la gestion des ressources humaines," 9éme édition, l'extenso,
Paris.2007.

“OMEGHERBI Sylia, HAMDOUCHE Sabrina, "L'impact de la rémunération sur la motivation des salariés au
travail," mémoire de Master en Science de gestion , université Abderrahmane mira , 2019.
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d’épargne ou en titres de valeurs mobiliéres de placement. Les revenus différés retenus ici
sont : la participation au résultat ou aux frits de ’expansion, le versement de I’employeur au
plan d’épargne d’entreprise (abondement), les systémes d’actionnariat.....)*

2.1.2. La rémunération indirecte

La rémunération indirecte est liée au statut du salarié ou a son appartenance a
I’entreprise et elle concerne tous les éléments et avantages sociaux qui se rajoutent a la
rémunération directe.  Ce type de rémunération comprend des avantages en nature, des
avantages sociaux et les périphériques légaux. Ces derniers incluent la participation,
I'intéressement, les plans d'épargne d'entreprise, les plans d'épargne interentreprises, les plans
d'épargne retraite collectifs (PERCO), les options sur actions et la possibilité de devenir
actionnaire de I'entreprise. Toutes ces formes de rémunération indirecte contribuent
grandement a la motivation des salariés et, en méme temps, stimulent la performance de
I'entreprise.*?

L'entreprise peut également offrir a ses salariés des plans d'épargne d'entreprise ou des
plans d'épargne retraite collectifs. Ces plans, qui sont bloqués pendant plusieurs anneées,
permettent a l'entreprise de garder et fideliser ses salariés, renforcant ainsi le sentiment
d'appartenance a l'organisation. Un salarié bien intégré sera donc plus motivé dans son travail
gu'un salarié qui ne se sent pas reconnu dans l'entreprise.

En outre, les entreprises, en particulier les grandes organisations, peuvent permettre
aux salariés d’acquérir des parts de I'entreprise, notamment par le biais de stocks options et de
I'actionnariat salarié. Les stocks options donnent aux salariés

Principalement aux dirigeants et cadres supeérieurs, la possibilité d'acheter des actions
de leur entreprise a un prix fixé a l'avance a la fin d'une période déterminée. Quant a
I'actionnariat salarié, il permet aux employés d'acheter des actions a un prix plus avantageux
que celui du marché ou a des conditions spéciales. Ces deux dispositifs offerts aux salariés
leur permettent de renforcer leur sentiment d'appartenance a l'entreprise et a ses valeurs. Cela
stimule et encourage ainsi la motivation des collaborateurs, créant un cercle vertueux pour
I'entreprise et lui permettant d'atteindre un niveau de performance notable.

2.1.3. La remunération différée
Ce sont des rémunérations percu aprés une durée de temps comme la retraite, elle

percu apres le départ du salarié.

“Ipatrice ROUSSEL, « Rémunération, Motivation et Satisfaction au Travail », p. 86, 87, 88,89.1999.
42AZ7Z0UG H, BENBOUYA F, "L'impact de la motivation du personnel sur la Performance de l'entreprise,"
mémoire de Master EN Scince de gestionUniversité Mouloud Mammeri Tizi-Ouzou,2021/2022.
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2.1.4. La remunération immédiate
C’est celle que touche habituellement un salarié.*®

Figure n° 5 : la pyramide de rémunérations

ion
Directe

Les périphériques de
rémunération (Plan
d’épargne, stock-options...).

Les périphériques rapprochés (\Voiture
de la société, logements, loisir...

Les périphériques éloignes (Assurance vie, maison de
retraite, ...)

Source : LETHIELLEUX Laetitia, L’essentiel de la gestion des ressources humaines, Edition GUALINO
éditeur, paris, 2009, p, 80.
3. La motivation par La formation
D’aprés Jean - Marie Peretti « la formation est considérée comme un ensemble
d’actions, de moyens, de méthodes, et de supports planifiés a 1’aide desquels les salariés sont
incités a améliorer leurs connaissances, leurs attitudes, leurs compétences nécessaires a la fois
pour atteindre les objectifs de I’organisation et ceux qu’ils leurs sont personnels, pour
s’adapter a leur environnement et accomplir leurs taches actuelles et futures » *4
La formation professionnelle est un outil majeur a la disposition de tous les actifs :
salariés, indépendants, chefs d’entreprise ou demandeurs d’emploi. Chaque année, dans toutes
les entreprises, un budget est attribué a la formation professionnelle des salariés en fonction de
la masse salariale pour L’objectif d’identifier les besoins de formation des salariés de
l'entreprise et de mettre en ceuvre des programmes de formation adaptés pour y répondre.
La formation permet aux salariés de l'entreprise et au développement de leurs
connaissances, attitudes et capacité mentale de faire face aux nouvelles technologies, et a
travers ces formations les salariés atteignent leurs objectifs personnels et professionnels, mais

ils atteignent aussi les objectifs de I'entreprise, la formation leur permet de s'adapter a

$AZZ0OUG H, BENBOUYA F, Op. Cit., mémoire de Master, 2021/2022.
44].M. Peretti, "Ressources humaines et gestion du personnel,” 2éme édition, éd. Vuibert, Paris, 1998, p. 99.
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I'environnement de travail et de s'intégrer aux tensions sociales de I'entreprise, ce qui aide a
remplir les taches des postes qu'ils occupent ou pour les autres a l'avenir .

La formation a donc un intérét pour I'entreprise qui est celui de former
continuellement son personnel afin d'avoir des salariés efficaces dans leur travail. la formation
peut étre percue comme un facteur de motivation a travers le fait qu'elle va permettre
d'actualiser des savoirs nécessaires au quotidien dans le travail mais aussi développer des
compétences nouvelles qui permettront de ne pas rester en marge des changements
technologiques mais aussi des changements dans l'organisation de I'entreprise .*°
4. La motivation par gestion de carriers

Selon CHLOE « la carriére correspond a la succession des emplois occupés par un
individu au cours du temps. La notion de carriére renvoie a la fois au passé, au présent et a
I’avenir du salarié¢ dans I’entreprise ».%5

La gestion des carier selon CERDIN jean- Luc « la gestion des carriers regroupe les
activités de D’organisation destinées a satisfaire les besoins futurs de 1’organisation,
comprenant aussi bien la sélection, 1’évaluation, 1’affectation et le développement des
salariés ».4

La gestion des carrieres permet de satisfaire a la fois les besoins de I’entreprise
(effectifs et competences recherchées) et les aspirations individuelles des salariés et permet de
fidéliser les collaborateurs clé.

Pour I’entreprise, la gestion de carriére consiste a définir, de maniére plus ou moins
formalisée, la succession des affectations des individus au sein des structures de 1’entreprise.
Toutes les entreprises ne font pas de gestion des carriéres, tout dépend de la taille de
I’entreprise (les opportunités d’évolution y sont proportionnelles), sa stratégie RH ou encore
sa structure.

L’évolution de la carriére d’un salari¢ peut se faire selon deux formes de mobilité :
e La mobilité horizontale (fonctionnelle)

Elle correspond a un changement de fonction ou de poste au sein de l'entreprise,
généralement vers un autre département ou service, tout en restant au méme niveau
hiérarchique. Par exemple, un employé qui passe du service marketing au service des ventes
sans changer de statut.

e La mobilité verticale

4Annick COHEN, "Tout sur la formation en ressources humaines," édition Dunod, Paris, 2006, p. 65.
46 CHLOE Guillot-Soulez, op.cit., p 55.
4"CERDIN Jean-Luc, "Gérer les carriéres,”" Ed. Ems Management et Société, Mondeville, 2000, p. 25.

29



Chapitre 1 : Les fondements de la motivation des salariés dans I’entreprise

Elle consiste a évoluer vers un niveau hiérarchique supérieur au sein de I'entreprise.
Cela peut se traduire par une promotion ou une mutation vers un poste de management ou de
direction.
4.1. Le role de la gestion des carriéres dans la motivation du personnel

La gestion des carrieres joue un role essentiel dans la motivation du personnel. Voici
quelques facons dont elle peut influencer positivement la motivation :
- Permet aux employés d’améliorer continuellement leurs performances et réaliser leur
potentiel en accord avec les objectifs de I’entreprise.
- Permet de concevoir et de mettre en ceuvre des parcours de carriére pour les salariés.
- Elle aide I’employer a trouver un métier qui correspond a ses attentes et ses
compétences et permet de s’épanouir dans sa carriere professionnelle et de développer
I’esprit d’ouverture vers de nouveaux horizons.
- La gestion de carriere aide les employés a définir des objectifs professionnels clairs et
précis.*®
Conclusion

La motivation au travail est un facteur trés important dans le domaine de la gestion des
ressources humaines, et elle joue un role significatif pour fidéliser et attirer les bonnes
personnes, en motivant les employés et en optimisant les facteurs de motivation au travail.

La motivation des ressources humaines est un facteur primordial pour la productivité
des salariés, constituant un composant essentiel du succeés d’une entreprise.

La motivation est la raison qui pousse une personne a agir, car derriére chaque action,
il y a une ou plusieurs raison ou objectif a atteindre.

Dans le premier chapitre, nous avons abordé la motivation au travail. Dans ce présent
chapitre, nous allons présenter tout d’abord la généralité su la performance de I’entreprise,
puis nous nous établirons I’évaluation de performance par les indicateurs. Enfin, nous

exposerons la contribution de la motivation des salaries a la performance de I’entreprise.

“8BABOU Lydia, "La contribution de la motivation des salariés dans la performance de I'entreprise,” mémoire de
Masteren sciences commerciales, université mouloud Mammeri de Tizi-Ouzou 2014/2015.
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Chapitre 2 : L’apport de la motivation sur la performance individuelle et la
performance de I’entreprise

Introduction

La performance au travail est de plus en plus considérée comme une source d’un
avantage concurrentiel ayant des incidences non seulement sur la performance des entreprises,
mais aussi sur I’attraction, la mobilisation et la rétention du personnel.

La performance d’une entreprise vient de sa compréhension de son environnement et
de sa capacité de s’y adapter. Ille lui permet de définir les choix qui lui sont proposée afin de
déterminer sa stratégie de lui éviter de prendre des décisions non appropriées.

Une entreprise performante doit étre efficace et efficiente. Efficace lorsqu’elle atteint
les objectifs qu'elle s'est fixés. Efficiente lorsqu'elle minimise les moyens mis en ceuvre pour
atteindre les objectifs qu'elle s'est fixés.

Dans ce deuxieme chapitre, nous allons présenter les concepts de la performance et les
notions qui y sont associees. Ce chapitre est divisé en trois sections : la premiére aborde la
notion générale de la performance, la deuxiéme se concentre sur I’évaluation de la
performance par ses indicateurs, et enfin, la troisieme section vise a identifier la contribution
de la motivation des salariés a la performance de I’entreprise.

Section 1 : généralité sur la performance de I’entreprise

La notion de la performance s’est généralisée ces derniéres années dans les entreprises
et est largement utilisé dans le domaine des affaires. Cependant, elle démure complexe et
difficile a définir compléetement, car il existe sont multiples approches. Nous citerons quelques
définitions de ce concept.

1. Définition

Etymologiquement, le mot « performance » vient du verbe anglais « to performe » lui-
méme issu du vieux francais qui signifie accomplir.*®

La performance est une association entre l'efficacité fonctionnelle et stratégique.
L'efficacité fonctionnelle consiste a améliorer les produits, les achats, les processus de
production, la fonction marketing et les relations humaines au sein de I'entreprise. L'efficacité
stratégique consiste a devancer les concurrents en se positionnant sur un marché en croissance

ou en se retirant d'un marché en phase de déclin.>

4SMAJORO Jean-Paul, op.cit. 2008, p 50.
%0A.D.Chandler, « organisation et performance des entreprises », T1, éd. De I’organisation, 1992, p. 21.

32



Chapitre 2 : L’apport de la motivation sur la performance individuelle et la
performance de I’entreprise

Selon Sillamy (1980) : « la performances est la mise en ceuvre d’une aptitude et le
résultat de cette action, a partir duquel on peut déduire les possibilités d’un sujet dans un
domaine particulier ».%

« La performance est une exigence pour la pérennité de I’entreprise, inévitablement
liée aux valeurs des personnes et des groupes d’intérét qui la mesure. Par voie de
conséquence, ce concept ne peut pas avoir de signification en soi, il ne peut en avoir que pour
ceux ou celles qui y référent dans leur rapport avec les entreprises. Il est temps de s’offrir une
grille d’analyse et de mesure complete de la performance organisationnelle qui puisse
dépasser les barriéres disciplinaires et fonctionnelles et surmonter les obstacles posés par les
préférences personnelles »2
2. Les composantes de la performance

Figure n° 6 : les composantes de la performance

Performance
x D N
Obtenir un résultat conformément a un Obtenir un résultat en minimisant le
objectif donne cout des ressources

Source : Alglave et al, 2008.
2.1. Lefficacité
C’est I’aptitude d’une spécifique a modifier une situation de travail dont le maintien
constitue un obstacle.>
BOISLANDELLE (H-M) définit I’efficacité comme : « le rapport entre les résultats
atteints par un systeme et les objectifs visés. De ce fait, plus les résultats seront proches des
objectifs visés, plus le systéme sera efficace. Nous s’exprimerons donc le degré d’efficacité
54

pour caractériser les performances d’un systéme »>°.

En générale I’efficacité résume dans la formule suivante :

L’efficacité=résultat atteint /moyen mis en ceuvre

51 J. SAULQUIN, G. SCHIER, « responsabilité sociale des entreprise et performance », complémentarité ou
Substituabilité, la revue des sciences de gestion, 2007/1n°223, 61.

2 M. Estelle. Morin et al « Les indicateurs de performance » publié par I’ordre des comptables généreux
licenciés du Québec. Edition GUREIN Montréal (Canada).1996. p8.

% GRANSTED, (1), « 'impasse industrielle », Edition du seuil, 1980, p33

% BOISLANDELLE (H-M), « Gestion des ressources humaines dans la PME », Edition économica, Parise,
1998, p139.
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2.2. L’efficience

« Rapport entre les résultats et les moyens mis en ceuvre pour les obtenir» ce qui veut
dire obtenir de meilleurs résultats avec le moins de ressources possibles ».%° D*une maniére il
s’agit de gérer au mieux et a moindre colt les ressources mis en ceuvre pour atteindre les
objectifs.
2.3. Pertinente

«La pertinence est la capacit¢ d’une organisation a répondre aux besoins des
intervenants prioritaire et a obtenir leur soutient dans le présent et pour le I’avenir »*° .

La pertinence permet d’évaluer la performance dans le domaine stratégique, de autre
sens I’avantage concurrentiel a partir d’une appréciation entre 1’adéquation des éléments de
I’offre et les attentes du marché.

3. Les dimensions de la performance

Tableur N°2 : la comparaison entre la performance interne et la performance externe®’

Performance interne Performance externe

-Porte sur le résultat, présent ou futur -porte sur le processus de construction du
résultat a partir des ressources de
I’organisation

-est  tournée  principalement  vers lesi-est tournée vers les managers
actionnaires et les organismes financiers.
-Nécessite de produire et de communiquer les-Neécessite de fournir les informations

informations financiéres nécessaires pour la prise de décision

-Donne lieu a débat entre les différentesi-Requiert une vision unique de la performance

parties prenantes afin de coordonner les actions de chacun vers
un méme but

-Générer 1’analyse financiére des grandsi-Aboutir a la définition des variables d’action.

équilibres. °8

Source : DORATH Brigitte, GOUJET Christian, «gestion prévisionnelle et mesure de la performance», DUNOD, Paris,
2007, p137.

3.1. La performance interne
La performance interne peut étre définie comme la mesure de D’efficacité et de

I’efficience des processus internes d’une entreprise. Elle se concentre sur la maniére dont

% Barnard Martory et Daniel Crozet, « Gestion des R.H (sous théme) : Pilotage social et performances », 7éme
éd, Dunod, Paris, 2008, p : 16.

% CHARLES Lusthaus, MARIE, HELENE, «cadre pour 1’amélioration de la performance », évaluation
organisationnelle, Canada, 2003, p151.

5" DORATH Brigitte, GOUJET Christian, « gestion prévisionnelle et mesure de la performance »,
DUNOD,Parise, 2007, p137.
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I’entreprise utiliser ses ressources interne pour atteindre ses objectifs stratégiques. Il peut étre
évalué a différents niveau notamment au niveau des processus opérationnels. Elle englobe
divers aspects tels que la productivité et la qualité...

L’amélioration de la performance interne est un objectif important pour les entreprises,
car elle peut conduire a une meilleure compétitivité, une rentabilité accrue, une satisfaction
client.

3.2. La performance externe

La performance externe fait référence a 1’évaluation des résultants et de compétitivité
d’une entreprise par rapport a son environnement externe. Pour mesurer la performance
externe, différents indicateurs sont utilisés, tels que la part de marché, la satisfaction des
clients, la réputation de I’entreprise ainsi que les relations avec les partenaires commerciaux.
Ces mesures aident a évaluer la position et la performance globales de 1’entreprise par rapport
a ses concurrents et aux attentes du marchg.*

4. Les types de performances

En raison des divers objectifs des acteurs au sein de l'entreprise, la performance de
I'entreprise peut étre appréciée de différentes manieres. Cela conduit a la distinction de
différents types de performance :

Tableau N°3 : défirent typologie de la performance

La performance peut étre Elle se vérifie sur des critéres

o Déficience comme I’économie des ressources, la gestion des
Organisationnelle o
compétences, la flexibilité de la structure....

) ) De rentabilité, de profitabilité, d’autofinancement, de
Financier o o
distribution des dividendes...

) D’évolution des ventes, de marges réalisées, de satisfaction des
Commerciale ' )
clients et de part de marché...

) De condition de travail, de climat social, de gestion des
Sociale N N
carriéres, d’absentéisme...

) De réduction du risque environnemental, de maitrise de la
Environnementale '
pollution...

Individuelle La capacité d’un individu a atteindre les objectifs fixés.

Source : MARTINE Burnes, « science de gestion », édition Hachetten, Parise, 2013, p 18.

% TEMBOUKTI Ghiles,SOUGH Sarah, op,cit. 2018/2019.
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4.1. La performance organisationnelle

La performance organisationnelle, relier a I’efficacité de la structure organisationnelle,
c’est la fagcon dont I’entreprise est organisée pour atteindre ses objectifs et la facon dont elle
parvient a les atteindre.

M. Kalika considere la performance organisationnel comme une performance portant
directement sur I’efficacité de la structure organisationnelle et non par sur ses éventuelles
conséquence de nature sociale ou économique.

Les facteurs qui permettent d’apprécier cette efficacité organisationnelle sont : le
respect de la structure formelle, les relations entre les composantes de I’organisation, la
qualité de la circulation de I’information, la flexibilité de la structure.

Il s’agit de mesurer la performance de I’entreprise au niveau de la qualité de la
production, de la flexibilité, des délais. Autrement dit le « concept de la performance
organisationnelle repose, au moins en partie, sur I’individu. L’influence ou le pouvoir des
intervenants détermine le message dominant en ce qui concerne la performance »%

Performance organisationnelle

- Efficacité.

- Efficience

- Pertinence

- Viabilité...

- Financiere.
Contexte Capacité organisationnelle Motivation organisationnelle
Administratif Leadership stratégique Histoire
Politique Structure Mission
Social Ressource humaine Culture
Economique Gestion financier Mesures d’incitation
Intervenants Processus organisationnelle Recompose

Lien avec les autres organisations

80 CHARLES Lusthaus, MARIE, HELENE, « cadre pour I’amélioration de la performance », évaluation
organisationnelle, Canda, 2003, p 151.
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Source : Charles Lusthaus, Marie-Hélene Adrien, « Evaluation organisationnelle » édition PADIE, Canada,
2003, p 37.

4.2. La performance sociale

La performance sociale d'une entreprise concerne les résultats et les actions qui
apportent des bénéfices positifs a la société et a ses parties prenantes, en dehors de leur
dimension financiere. Cela englobe des initiatives visant a favoriser I'emploi, l'inclusion, la
préservation de I'environnement, la responsabilité sociale et d'autres aspects liés au bien-étre
collectif.

La performance sociale définie comme étant « le rapport entre I’effet social d’une
organisation et l’attitude des salariés qu’elle emploie. Il appartient a I’entreprise, et plus
précisement a la direction des ressources humaines de parvenir a ce que I’ensemble des
salariés soit satisfait de I’emploi exercé et les conditions de travail, c'est-a-dire optimiser le
réle et les compétences de chacun de ses employés et les impliquer dans I’organisation. 11 est
de plus reconnu que I’entreprise n’est pas performante humainement et socialement. Lors de
I’événement de la performance sociale, il est important de mentionner les deux notions
suivantes :

L’efficacité humaine : elle est le rapport entre les résultats economiques atteint et le
cout social du groupe pour une période donnee.

L’Efficacité humaine(EH) : fait référence a la mesure de la performance, de la
productivité et des réalisations des individus au sein d’une entreprise. Cela inclut également la
collaboration, la communication, la motivation et ’engagement des employés dans le but
d’obtenir des résultats commerciaux positifs.

On peut le exprimerait donc par : EH=M.C.C

M : motivation a volonté d’agir et de réussir, adhésion dynamique de chacun.

C : Compétence professionnalisme, savoir et savoir-faire (c’est la condition de ’efficacité
individuelle).

C : culture, langage commun, valeurs partagées (c’est la condition de I’efficacité collective).®:

L’Efficacité sociale :c’est la capacité d’une entreprise a agir de manier responsable
envers la société et a influencer positivement les parties prenantes externes. Cela nécessite la
prise en considération des dimensions éthiques, environnementales et sociale lors de la prise
de décisions et de la mise en ceuvre d’actions, tout en contribuant durablement a la création de

valeur pour I’ensemble de la société.

61 Dimitri Weiss, « les ressources humaines », éditions d’organisation, 1999, p 251.

37



Chapitre 2 : L’apport de la motivation sur la performance individuelle et la
performance de I’entreprise

4.3. La performance financiere

Selon Mavellec, la performance financiére désigne la capacité de I’entreprise a
maitriser ses modes de fonctionnement ; c’est a-dire la maniére avec laquelle 1’entreprise
transforme les intrants en extrants de la facon la plus optimale possible. Ainsi, ce type de
performance se présente comme étant la maniere avec laquelle I’entreprise formule une
stratégie, la communique et fixe des objectifs tout en respectant tous les moyens humains,
matériels et financiers disponibles. Geénéralement, les outils traditionnels de mesure de
performance sont la capacité analytique, le contrdle budgétaire le contrdle de gestion, Ets.
Dr’ailleurs, ces outils sont insuffisants, ils appariaient des autres outils financiers qui sont
adoptés aux changements de 1’environnement.%?
4.4. La performance commerciale

La performance commerciale appelée aussi la performance marketing, elle est liee a la
satisfaction des clients de I’entreprise. Il apparait difficile de séparer nettement la performance
commerciale des différents types de performances ’inscrivent d’une maniéré ou d’une autre
dans la raison d’étre de tout entreprise, c’est-a-dire la satisfaction des clients. Méme si les
priorités d’objectifs et d’actions différent selon le type de performance privilégi¢, le but
généralement visé par toute entreprise, et de donner satisfaction aux besoins des clients en vue
d’en tirer des profits.®3
4.5. La performance environnementale

La performance environnementale d’une entreprise fait référence a I’évaluation de son
impact sur environnement et a ses efforts pour le réduire en adaptant des pratiques durables.
Cela implique la réduction de la consommation de ressources naturelles, la diminution des
émissions de gaz a effet de serre, une gestion efficace des déchets et la préservation de la
biodiversité. Dans le contexte actuel, ou les préoccupations environnementales sont
essentielles pour assurer la durabilité a long terme, la performance environnementale revét
une importance croissante. Les consommateurs sont de plus en plus attentifs aux pratiques
environnementale solide peut renforcer la réputation de I’entreprise, attirer des clients

soucieux de I’environnement et contribuer a I’émergence d’une économie plus durable.

2 Mavellec «la mesure de performance traditionnelle ne s’est pas adaptée aux changements de
I’environnement », édition Lavoisier, 1994.

83 Zineb Issor, « la performance de I’entreprise : un concept complexe aux multiples dimensions », article 2017,
pl101.
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4.6. Performance individuelle

On peut dire que cette performance au travail représente I’aspect comportemental de la
fidelité, Donc ce type de performance est le comportement que I’organisation attend de ses
salariés afin de réaliser les objectifs organisationnels.

Elle était définie par Campbell comme : « les actions ou les comportements pertinent
aux objectifs de ’organisation », cet auteur est I’'un des premiers auteurs a avoir définie un
ensemble de comportement et attitude attendu permettant & un individu d’étre performant.®*

Ce model identifie huit dimension comportementale de la performance au travail.®®
5. Les objectifs de la performance

Méme si les priorités d’objectifs et d’actions différent selon le type de performance
privilégie, le but généralement visé par tout entreprise, est de donner satisfaction aux besoins
des clients en vue d’en tirer des profits, voiser quelque objectifS qui se regroupent comme
suit :%

- Améliorer la fabrication et ’ambiance de travail.
- Améliorer la rentabilité.

- Améliorer la sécurité au travail.

- Réduire le cout de fabrication.

- Améliorer le couple valeur-codt.

- Assurer la croissance de la pérennité de son entreprise.
- Lancer de nouveaux produits.

- Développer la performance individuelle.

- Développer les parts de marche.

- Respecter les délais de livraison.

- Anticiper les besoins des clients.

- Consolider et développer les savoir-faire.

- Fidéliser la clientéle.

6. Les facteurs de la performance

64 J.M.pertti et A.Swalhi, « la mesure de la fidélité organisationnelle »,(PDF),p.06.2007.
85 I.Achte et al, « comment concilier la performance et le bien-étre au travail », 2010(PDF).p.42.
6 CAILAT Allain, « management des entreprises »,édition HACHETTE LIVRE, 2008, P38.
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Il est essentiel de constamment identifier, analyser et adapter les facteurs de
performance d’une entreprise, en tenant compte de leur interdépendance et leur équilibre.
Tout changement important dans un ou plusieurs de ces facteurs aura des répercussions sur les
autre. De plus, un déséquilibre se produira et affectera la performance globale de I’entreprise
si 'un de ces facteurs est inférieur aux autres. Parmi les facteurs concernés, on peut

mentionner :

Les clients : I’entreprise doit satisfaire, et fidéliser ces clients quels que soient leur
comportement et leurs exigences.
- Les produits : le produit doit répondre aux besoins et aux attentes du marché cible.
- Le processus : selon HAMMER (M) « plus le travail complexe, plus les processus
sont nécessaires ».%
- La mission : la mission de I’entreprise est de fournir des produits ou services de
qualite, tout en répondant aux besoins et aux attentes des clients de maniére efficace et
durable.
Section 2 : I’évaluation de performance par les indicateurs

L'évaluation de la performance de I'entreprise est un processus essentiel permettant de
mesurer et d'analyser les résultats et les réalisations d'une entreprise. Elle vise a évaluer la
performance globale de I'entreprise. Nous allons présenter dans cette section I'évaluation de la
performance de I'entreprise ainsi que ses différents indicateurs.
1. La définition de I’évaluation de la performance

L'évaluation de la performance de I'entreprise est le processus d'analyse et de mesure
de I'efficacité et de l'efficience avec lequel une entreprise a atteint ses objectifs et réalise ses
activités. C'est une évaluation systématique qui permet de déterminer dans quelle mesure
l'entreprise a réussi a mettre en ceuvre sa stratégie, a utiliser ses ressources de maniere
optimale et a produire des résultats satisfaisants.

A.KHEMAKHEM définit que : « la mesure de la performance permet d’apprécier les
résultats d’intégration des objectifs organisationnels. Elle est aussi destinée & associer des
actions positives ou négatives a ce comportement « responsable » des membres de

I’entreprise ».%8L’¢évaluation de performance donc est définie comme un outil de gestion qui

57 Http ://sites.google.com/site/barometredegestionstrategique/Accueil/articles/facteurs-
de-performance, consulté le 5/08/2023.
88KHEMAKHEM. A, « La dynamique du contrdle de gestion », 2éme éd, Dunod, Paris, 1976, p : 06.
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permet a une entreprise de contrOler et de mesurer [I’efficacité et I’efficience des actions,
ainsi qu’une meilleure compréhension du progres et des gains réalisés.

L’évaluation de la performance renvoie en premier lieu a définir la performance
Individuelle et collective.

1.1. La performance individuelle

La performance individuelle est la capacité d’un individu a atteindre un résultat par
rapport a des objectifs fixés
La performance individuelle peut étre considérée comme « une activité dans laquelle un
individu est capable d'accomplir avec succes la tache qui lui est assignée, sous réserve des
contraintes normales de l'utilisation raisonnable des ressources disponibles »5
1.2. La performance collective

La performance collective désigne la capacité d'un groupe a atteindre ses objectifs et a
obtenir des résultats de maniére efficace et efficiente. Elle peut étre mesurée de différentes
maniéres, en fonction des objectifs fixés par I'organisation et de ses domaines d'activite. On
peut mesurer la performance collective en termes de productivité, de qualité de service, de
satisfaction des clients ou de rentabilité financiére.

Le développement de la performance collective nécessite d’abord le développement de
la performance individuelle. Donc au sein de I’entreprise il faut d’abord assurer la
performance individuelle puisque c’est la conséquence de la performance collective.”

2. Utilité de I’évaluation de performance

L'importance de I’évaluation de performance au travail est mentionnée par de
nombreux auteurs. A cet égard, Rowland et al. (1983) ont résumé les visées de I'évaluation
des performances.

L'évaluation des performances est utile pour les entreprises pour les raisons suivantes:
elle permet une rétroaction aux salariés quant a leur rendement; elle peut étre a la base de la
fixation du salaire et des décisions relatives aux promotions; elle permet d'identifier le
personnel dont la compétence n'est pas satisfaisante et est ainsi a la source de certaines
décisions relatives au licenciement; elle permet I'orientation du personnel pour I'amélioration

des performances et potentiels; elle favorise la planification future avec le personnel; elle

89 Malika ASBAYOU « La performance individuelle au travail : ses déterminants et sa mesure », Doctorante en
sciences de gestion ENCG Agadir, université Ibn Zohr, Equipe de Recherche en Gouvernance, Information et
Communication des Organisations (ERGICO).2018

OAISSAT Souad « Approche théorique de la motivation du personnel au travail : « quel pratique réel au service
de la performance dans I’entreprise Algérienne », mémoire master en Gestion Des ressources Humains
2020/2021
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permet le diagnostic des problémes individuels et organisationnels. Elle est également utile
pour les individus puisqu'elle permet de comprendre leur performance actuelle et de fixer des
objectifs d'amélioration. "

3. Les critéres de performances

Un critére de performance est une mesure ou une norme utilisée pour évaluer le
rendement, l'efficacité ou la qualité d'une activité, d'un processus, d'un individu ou d'une
organisation. Il s'agit d'un élément de référence utilisé pour déterminer si les objectifs et les
attentes sont atteints...

Les criteres de performance peuvent étre d’ordre quantitatif ou qualitatif. Ils sont
définis en fonction des objectifs propres a chaque organisation, chaque individu.

3.1. Critéres quantitatifs

Un critére quantitatif est une mesure ou un indicateur qui peut étre exprimé en chiffres
ou en quantités numériques. Il est utilisé pour évaluer ou comparer des objets, des processus
ou des performances en se basant sur des valeurs numériques objectives :

La comptabilité¢ (le bénéfice réalisé), la richesse boursiére (I’enrichissement
des actionnaires), la valeur de I’entreprise (les ressources matérielles et immatérielles
de I’entreprise), les données économiques (parts de marché, catalogue de produits).

3.2. Criteres qualitatifs

Les criteres qualitatifs sont des mesures ou des indicateurs qui évaluent des
performances en se basant sur des caractéristiques non numeériques : le climat social
(implication des salariés dans 1’entreprise, turn-over, conflits), les produits (qualité,
innovation, positionnement), I’'image de I’entreprise (image de marque de I’entreprise,
notoriété), la technologie (maitrise des technologies nouvelles).

4. Les indicateurs de performance de ’entreprise

Les indicateurs de performance de I'entreprise sont des outils essentiels pour évaluer la
santé et le succés d'une organisation. lIls aident les dirigeants et les gestionnaires a prendre des
décisions éclairées, a allouer les ressources de maniére efficace, a identifier les domaines

d'amélioration et a évaluer la performance globale de I'entreprise.

L CHRISTIAN, MARIUS N « MOTIVATION, UNE SOURCE efficace pour améliorer la performance d’une
organisation » International journal of Social Sciences ans scientific , Disponible en linge 25 Octobre 2022.

2 AISSAT Souad «Approche théorique de la motivation du personnel au travail : « Quel pratique réel au service
de la performance dans I’entreprise Algérienne » ? Cas : Laiterie TASSILI de Draa-Ben-Khedda. », mémoire
master, université mouloud Mammeri de Tizi-Ouzou, 2020/2021

42



Chapitre 2 : L’apport de la motivation sur la performance individuelle et la
performance de I’entreprise

Il existe différents types d'indicateurs de performance qui peuvent étre utilisés en fonction des
objectifs et des domaines d'activité de I'entreprise. Voici quelques exemples courants
4.1. La définition d’indicateur de performance

Un indicateur est une information ou un ensemble d’informations qui aide le dirigent a
évaluer une situation, lui permettant ainsi de prendre des décisions appropriées
Un indicateur de performance est : « une donnée quantifiée qui mesure I’efficacité et/ou
I’efficience de tout ou partie d’un processus ou d’un systeme (réel ou simulé) par rapport a
une norme, un plan ou un objectif déterminé et accepté dans le cadre d’une stratégie
d’entreprise. »"3
4.2. Les différents types d’indicateurs de performance

Il existe différents types d'indicateurs de performance qui peuvent étre utilisés en
fonction des objectifs et des domaines d'activité de l'entreprise. Voici quelques exemples
courants :
4.2.1. Les indicateurs financiers

Les indicateurs financiers sont des données financiéres (chiffres, ratios financiers...)
utilisées pour évaluer et analyser la performance et la santé financieéres d’une entreprise. Voici
quelques-uns des indicateurs financiers les plus couramment utilisés :

- Indicateurs de rentabilité : Ils mesurent la capacité d'une entreprise a générer des
bénéfices par rapport a ses colts. Cela inclut des ratios tels que la marge bénéficiaire
(bénéfice net divisé par les ventes), le retour sur investissement (benéfice net divisé par
I'investissement total) et le retour sur actifs (bénéfice net divisé par les actifs totaux).

- Indicateurs de liquidité : Ils présentent la capacité d'une entreprise a honorer ses
obligations financieres a court terme. Le ratio de liquidité courante (actifs courants
répartis par passifs courants) et le ratio de liquidité immédiate (disponibilités divisees
par passifs courants) sont des exemples d'indicateurs de liquidité.

- Indicateurs d'efficacité : lls mesurent l'efficacité avec laquelle une entreprise utilise ses
ressources pour générer des revenus. Le ratio de rotation des stocks (colt des
marchandises vendues réparties par le montant moyen des stocks), le ratio de rotation

des créances clients (ventes annuelles divisées par le montant moyen des créances

Swww.mesurerlecapitalhumain.wordpress.com, consulté le 16/06/2023 a 19h
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clients) et le ratio de rotation des actifs (ventes annuelles divisées par les actifs totaux)
sont des exemples d'indicateurs d’efficacité.”
4.2.2. Les indicateurs commerciaux”

Seconde catégorie d’indicateurs de performance, ils répondent aussi au nom
d’indicateurs du marché ces indicateurs utilisés pour évaluer la performance des activités
commerciales d'une entreprise. Ils fournissent des informations clés sur les ventes, la clientéle,
la satisfaction des clients et d'autres aspects liés aux activités commerciales. Ces indicateurs
permettent aux entreprises a suivre leurs progres, a prendre des décisions stratégiques et a
améliorer leur efficacité commerciale.

Les indicateurs commerciaux sont cependant répartis en deux grandes classes a savoir :
* Les indicateurs qualitatifs ;
- Lasatisfaction des clients ;
- L’image de I’entreprise.
* Les indicateurs quantitatifs ;
- Le chiffre d’affaire ;
- Lapart de marché ;
- Taux de pénétration ;
- Le profil.
4.2.3. Les indicateurs organisationnels’

Les indicateurs de performance organisationnelle sont particulierement présents dans
les services RH. lls ont comme objectifs de mesurer les codts de la masse salariale et de
rendre compte de sa productivité globale. Ils servent également a diagnostiquer et mesurer le
retour sur investissement des stratégies de ressources humaines.

Ces indicateurs servent ainsi a identifier les marges de progression a l'intérieur des
services de I'entreprise. Bien définis, ils mesurent efficacement le ratio des abandons de poste,
les retombées des frais de publicité, les frais d'agences de recrutement ou les failles dans le
processus de sélection. Dans une autre mesure, ces indicateurs sont un moyen rapide de

déceler les formations inadaptées et d'identifier les probléemes de management.

" AMAOUCHE Sara, HAMANE Lydia, « La motivation du personnel et performance de I’entreprise »,
mémoire master en Management des Ressources Humaines, 2021/2022.

> AMRANI Sabrina, MANSOUR Naima, op.CIT. 2019 /2020.
8https://blog.proactioninternational.com/fr/mesurer-performance-entreprise-indicateurs-performance consulté le
25/08/2023 4 22.00
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Voici quelques exemples d’indicateurs organisationnels :
- Turnover RH
- Nombre de candidats
- Taux de survie a l'essai
- Taux d'absentéisme
- Taux d'accidents du travail
- Taux de roulement
4.2.4. Les indicateurs de pilotage

Sont des indicateurs utilisées pour évaluer et contréler la performance d'une entreprise
ou d'une activité dans le but de guider les actions et de prendre des décisions
Ceci repose sur la définition de certaines grandeurs telles que la marge sur codts direct.

Il est possible de citer :
- Les indicateurs de gestion des ressources humaines
- les indicateurs de climat social.

Les indicateurs de gestion des ressources humaines comme leur nom 1’indiquent,
donnent des informations concernant la fonction Ressources Humaines. Ils se focalisent sur
les effectifs, les rémunérations, les formations des employés, etc. D’autre part, il existe
d’autres indicateurs de pilotage appelés indicateurs du climat social. Ces indicateurs portent
sur I’absentéisme, les accidents, les conflits qui ont eu lieu au sein de ’entreprise. Ils ont pour
role d’évaluer le niveau d’implication des équipes et de prévenir les dysfonctionnements
sociaux qui peuvent avoir lieu).””

4.2.5. Les indicateurs opérationnels et stratégiques

Il existe deux types de indicateurs : opérationnels et stratégiques sont utilisés pour
mesurer la performance d'une entreprise a différents niveaux.

Indicateurs opérationnels utilisées pour évaluer la performance des processus, des
activités et des opérations quotidiennes d'une entreprise. Les indicateurs opérationnels
impliquent le fonctionnement de 1’organisation, les interventions et 1’allocation de service aux
clients, les processus d’affaires, les utilisations des ressources, les résultats de production, etc.
lIs sont généralement liés a des objectifs opérationnels et permettent de surveiller la

réalisation de ces objectifs.

""FOUCHAL Thilleli"Contribution du knowledge management dans la performance de I’entreprise", mémoire
master en management stratégie, université mouloud Mammeri, 2017/2018.

45



Chapitre 2 : L’apport de la motivation sur la performance individuelle et la
performance de ’entreprise

Les indicateurs stratégiques sont des mesures utilisees pour évaluer la performance
globale d'une entreprise par rapport a ses objectifs stratégiques a long terme. lls sont liés aux
objectifs stratégiques et aux initiatives clés de I'entreprise. Les indicateurs stratégiques sont
généralement a plus haut niveau et fournissent une vision globale de la performance de
I'entreprise. Ils sont souvent qualitatifs ou quantitatifs et peuvent inclure des mesures telles
que la rentabilité, la croissance des revenus, la part de marché, la satisfaction client globale,
etc. Ces indicateurs stratégiques se présentent donc sous-forme de pourcentage d’avancement,
ou sous forme de réalisations majeures. Ils sont principalement exploités pour donner de la
valeur aux tableaux de bord stratégiques.’®
4.2.6. Les indicateurs de moyens et d’environnement

Distingue, les indicateurs de moyens et les indicateurs d’environnement. Les
indicateurs de moyens ont pour but d’analyser les résultats obtenus en tenant compte des
différents moyens déployés dans le but de les atteindre. Les indicateurs d’environnement pour
leur part, sont des outils permettant de se situer par rapport a I’environnement de I’entreprise.
S’il est admis que la performance de I’entreprise dépend de I’environnement dans lequel elle
évolue, les indicateurs d’environnement permettraient donc d’orienter correctement les
différentes actions menées au sein de I’entreprise. « Le pilotage de l'entreprise : l'utilisation
d'un tableau de bord prospectif »°.

4.3. L’utilité des indicateurs de performance

Lorsque les indicateurs de performance sont identifiés qui reflétant les objectifs de
I’organisation, mesurables, ces indicateurs sont utilis€és comme outils de gestion et pilotage de
la performance. Mais aussi comme un outil de motivation. Sont aussi des moyens spécifiques
et quantifiables permettant de mesurer les performances d'une activité. Ils fournissent une
analyse essentielle de I'entreprise et mettent en exergue des opportunités pour accroitre son
succes fournissant des données objectives pour évaluer les performances, prendre des
décisions éclairées et améliorer la performance globale. Leur utilisation favorise la
transparence et la responsabilisation, et permet de communiquer efficacement les résultats aux
parties prenantes internes et externes. En mettant en place des indicateurs de performance
pertinents et en les utilisant de maniéere proactive, les organisations peuvent s'adapter aux
changements, identifier les opportunités d'amélioration et atteindre leurs objectifs de maniére

plus efficace et efficiente.

8Pierre Voyer, « Tableaux de bord de gestion et indicateurs de performance », 2e édition, 1999, p106
"9These professionnelle Mastére spécialisé HEC. Ecole des Mines de Paris, 73p.
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Section 3: le lien entre la motivation des salarie et la performance a travers les
pratiques de GRH

La mondialisation conduit les organisations a la recherche de la performance pour
faire face a la concurrence internationale et s’adapter a I’environnement économique, bien que
la performance de toute entreprise dépende de la performance de ses ressources humaines, il
est important d’étudier les facteurs clés de leur motivation et leurs contributions a la
performance du personnel. Dans ce qui suit, seuls quelques facteurs de motivation seront
explicités, a savoir, I’évaluation, les conditions de travail, la rémunération et la formation.
1. Politique de rémunération

Selon Annick « Une politique de rémunération permet a une entreprise de mettre en
avant certaines valeurs ou une stratégie particuliére et de fédérer ses salariés autour de cette
approche, par I’entremise d’une rémunération appropriée, en fonction des objectifs visés, la
politique de rémunération va definir un systeme de rémunération particulier, qui peut étre basé
selon les cas sur le potentiel, sur la performance, sur la compétence, etc.2°

Selon Thevenent, « la rémunération représente le salaire ou le traitement ordinaire de
base et tous les autres avantages et accessoires payeés, directement ou indirectement, en espéce
ou en nature par I’employeur au travailleur en raison de 1’emploi de ce dernier »8!
1.1. L’élaboration d’une politique de rémunération

L’¢laboration d’une politique de rémunération efficace est un aspect essentiel de la
gestion des ressources humaines au sein de toute organisation cette politique revét une
importance capitale ; car elle influence directement la motivation; la rétentionet la
performance des salaries

Elle s’inscrit dans une démarche qui vise a prendre en compte des réalités
économiques et sociales, dans la mesure ou la rémunération possede une dimension a la fois
économiques et sociales ;économiques d’une part, puisque le salaire est la contrepartie d’une

travail ,ce qui renvoie a des notions de marché ( compétitivité) et de rareté ; sociale d’autre

8Annick Ch, « Toute la fonction ressources humaines », 2éme éd. DUNOD, paris, 2010, p. 310
81 Maurice Thevenet et autres, « Fonctions RH : politiques, métiers et outils des ressources humaines », éd. La
Source, 2007, p. 258.
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part ,car un salaire est aussi une récompense .En cela ,la question de la rémunération fait appel
a des notions telles que le mérite et la justice.®2

Elaborer une politique de rémunération remplit d’autres objectifs que la seule
détermination des niveaux de salaire. L’entreprise peut viser au moins deux autres objectifs :
attirer la main d’ceuvre qualifiée et fidéliser le personnel présent dans I’entreprise. Elle peut
encore vouloir encourager certains comportements ou assurer une certaine flexibilité de ces
couts salariaux. Ces objectifs s’accompagnent généralement d’un souci de préservation de
I’équité et de maitrise des couts. La politique de rémunération vise : - Attirer et recruter des
candidats répondant aux besoins de 1’organisation. - Démontrer de la reconnaissance aux
employés en leur versant une rétribution juste. - Respecter I’équité interne. - Etre compétitif
par rapport au marche (équité externe). - Controler les couts liés a la masse salariale.
1.2. Les effets de la rémunération a la performance

La rémunération a la performance dépend de la maniére dont elle est congue,
communiquée et mise en ceuvre au sein de l’organisation. Elle peut avoir des avantages
significatifs, mais il est essentiel de la gérer avec soin pour eviter des effets indésirables.
1.3. Les avantage

La plupart des entreprises n’ont pas vraiment le choix : le marché va vers des
rémunérations a la performance ; il faut donc souvent s’y plier pour assurer la compétitivité de
son entreprise. Si les systéemes sont bien gérés, et notamment si les critéres sous-jacents sont
bien définis, dépassant la seule dimension financiere (en intégrant notamment des facteurs
d’efficacit¢  des  processus, de loyaut¢ clientele et  d’implication des
collaborateurs),régulierement remis en question et évalués de maniére tres sérieuse, la
rémunération a la performance permet de soutenir les efforts de développement de
I’entreprise, et par conséquent de récompenser les cadres et collaborateurs dont les
contributions ont été les plus significatives pour ’entreprise. Ils permettent aussi d’entrer dans
une gestion différenciée des collaborateurs, et de leur rémunération, et de répondre au besoin
de performance de plus en plus important pour chacune des fonctions dans 1’entreprise : seule
la performance est honorée. Ils donnent aussi a I’entreprise une certaine flexibilité au niveau
de ses charges, ce qui est souvent appréciable en période difficile.
1.4. Les effets pervers
Les effets pervers peuvent étre nombreux, a deux niveaux :

- Si la gestion de cet équilibre délicat est imparfaite

8 CADIN, L, et autre, « gestion des ressources humaines », édition Dunod, Paris, 2000, p 04.
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- Sitrop d’importance est accordée a I’individu par rapport au collectif
- Au niveau de la mobilité des collaborateurs, et particulierement du management

développement.

2. La motivation par la politique de formation

La motivation par la politique de formation est un concept qui vise a encourager et a
motiver les individus & participer activement & des programmes de formation en utilisant des
incitations politiques. Cela peut inclure des incitations financieres, telles que des bourses
d’études ou des avantages fiscaux pour les entreprises qui investissent dans la formation de
leurs employés. Les politiques de formation peuvent également inclure des mesures visant a
rendre la formation plus accessible, comme la mise en place de programmes de formation en
linge ou de centre de formation locaux.

2.1. Définition de politique de la formation

« La formation est, a priori, le facteur principal de valorisation des ressources
humaines. Certain dirigeant qui la considérent comme un investissement indispensable tant
son intérét est grand. Elle est parfois négligée par certains qui ne voient en elle qu'un coft et
un supplément de charges (Plane, 2004). »

Cependant, il est important de concevoir des politiques de formation qui soient
efficaces et équitables, en veillant a ce qu’elles ciblent les besoins réels des individus et des
entreprises, et en évitant les éventuels abus ou détournements de ces incitations politiques.

« La politique formation est I'une des politiques utilisées par I’organisation pour
perfectionner ses ressources humaines. « Perfectionner les ressources humaines d’une
organisation signifiée amélioré les performances des employés en améliorant leurs
compétences, leurs connaissances et leurs attitudes. L’organisation peut ainsi combler ou
éviter les insuffisances en matiere de performance tout en rendant les employés plus
polyvalents et dévoués a I’organisation. »%*

2.2. Le r6le de la formation dans la performance de la RH

La formation joue un rdle crucial dans I’amélioration de la performance des ressources

humain (RH) en fournissant aux professionnels de RH les compétences, les connaissances et

les outils nécessaires pour gérer efficacement le capital humain au sien d’une organisation.

8 Boudabbous Sami, « L’entreprise a I’heure de la formation, approche théoriques pratiques et rebelles », la
revue des sciences de gestion, 2007/4n°226-227, p 116.
8 LUSTHAUS C, op, cit, p 94.
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Elle permet de développer des compétences en recrutement, en gestion des conflits, en
conformité légale et en communication, ce qui renforce la capacité des RH a attirer, retenir et
gérer les talents.
De plus, la formation continue maintient les RH informés des évolutions légales et
des meilleures pratiques, favorisant ainsi la conformité de la performance globale de la RH.
En promouvant une culture d’apprentissage, la formation renforce I’ensemble de
I’organisation en encourageant le développement professionnel de ses membres. En somme, la
formation est un pilier essentiel pour optimiser la performance des RH et contribuer au succés
de I’entreprise.
2.3. Les objectifs de la politique de formation dans la motivation
La politique de formation a pour objectif principale de motiver les individus a
s’engager dans des activités de formation en créant un environnement favorable a
I’apprentissage, en réduisant les barriéres pour développer leurs compétences et contribuer a
la société et a I’économie.
- Les principaux objectifs de la formation :
- Améliorer le statut des salaries par la promotion ;
- Accroitre pour chaque salaries 1’estime de soi
- Favoriser I’efficacité de tous les nouveaux salaries par une meilleure utilisation
matérielle des équipements et une réduction des accidents et de départs ;
- Contribuer au programme d’expansion et a la politique d’acquisition des politique
ressource humaine ;
- S’adapter aux exigences de I’environnement instable ;
- Aider la hiérarchie a assurer 1’équilibre en ressource humaine, afin de répondre aux
objectifs immédiats de chacun des services de 1’entreprise. .
3. Les conditions de travail qui favorisent la motivation
Les conditions de travail sont un autre facteur de motivation ou de démotivation. Les
collaborateurs du manager peuvent jouir de beaucoup d'autonomie pour organiser leur travail
comme bon leur semble, avoir des horaires raisonnables et réguliers leur permettant de
préserver un équilibre entre leur vie professionnelle et leur vie privée, travailler dans des
locaux agréables et spacieux.
Le manager joue un role tres important sur les relations au travail. Les relations qu'il
entretient avec ses collaborateurs d’abord : feedback, reconnaissance, respect, valorisation.

Mais aussi sur les relations qu'ils entretiennent entre eux : solidarité au sein de I'équipe, saine
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émulation. Les conditions de travail qui favorisent la motivation du personnel, et ainsi sa
performance sont les suivantes :

Une définition claire des missions et du contenu du travail : la nature du travail joue un
role dans la motivation. Au-dela de l'objectif pour I'employeur de disposer de la bonne
compétence au bon endroit, I'employeur doit veiller a la concordance entre ce que le salarié
attend de son travail et ce que le travail est susceptible d'apporter au salarié. En effet la
motivation étant une résultante de la satisfaction, l'importance du critére travail et de son
contenu doit étre prise en compte. En effet, un travail qui manque d'objectifs clairs et pour
lequel le salarié ne sait pas précisément ce qui est attendu de lui est une source certaine de
démotivation.

L’enrichissement du travail : la variété du contenu du travail, des activités et des
taches qui sont confiées au salarié est un élément qui permet d’agir sur la motivation. Varier le
contenu du travail et enrichir les taches permet a la fois d'éviter la monotonie, de mettre en
ceuvre les talents personnels et d'appréhender sereinement les évolutions des métiers pour en
faire un levier de motivation.

Troisiemement, un mode de management adapté: il n'existe pas de mode de
management universel, valable dans toutes les situations. Un manager doit adapter son mode
de gestion au degré d'autonomie, c'est-a-dire de compétences et de motivation de son oses
équipes (théorie du management situationnel de Hersey et Blanchard) et au contexte de travail
(contrainte de délais notamment). Il doit osciller en fonction des situations entre un
management directif et un contrdle plus souple car motiver c'est faire évoluer autrui : le réle
du manager est de rendre ses collaborateurs les plus autonomes possible.

- Donner des consignes au débutant (mode directif) - Consulter le débutant devenu
autonome (mode persuasif) - Valoriser le niveau d'expertise du salarié chevronné (mode
participatif)

Déléguer a I'expert autonome (mode délégatoire) tout en étant capable de revenir
temporairement a un mode moins délatif si les circonstances le nécessitent.

Concernant les managers eux-mémes, ils doivent s'interroger sur leurs propres niveaux
de motivation et sur leurs propres leviers de motivation. Il existe des outils, notamment des
tests permettant des autos évaluations. Il est en effet trés important de découvrir ses propres
facteurs de motivation pour comprendre ceux des autres.

Quatriemement, La garantie d'équité de traitement dans la gestion des équipes : les

hommes et les femmes constituent le point d'ancrage incontournable pour la réussite de
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l'entreprise. La qualité du management des équipes devient le véritable facteur de
performance. Plus la dynamique de I'équipe est équilibrée, plus celle-ci est performante et
c'est aux managers que revient cette tache.

Gérer une ou plusieurs équipes peut s'avérer difficile. 1l faut s'adapter aux différences
individuelles tant du point de vue professionnel que personnel. Les managers doivent
composer avec ces différences.

C'est pourquoi il est important de bien connaitre ses collaborateurs, apprendre
communiquer et créer une dynamique d'équipe .1l est important que chacun se sente impliqué
dans les objectifs a atteindre et en devienne acteur.

Les exigences de la fonction d'encadrement et d'animation requiérent du manager
d'équipe, des qualitées personnelles et de leadership positif, des logiques et techniques.
L'objectif final est de réussir a renforcer les capacités managériales et humaines des leaders
d'équipes de maniére a mener leurs collaborateurs a la réalisation des objectifs et a les aider
dans leur épanouissement."8®
4. L’évaluation du personnel

L'évaluation du personnel est un processus par lequel les performances, les
compétences, le comportement et les réalisations d'un employé au sein d'une organisation sont
examinés et évalués de maniere systématique. Elle vise a évaluer la contribution d'un employé
a l'atteinte des objectifs de l'entreprise, a identifier les forces et les faiblesses, a fournir des
retours d'information constructifs et a prendre des décisions relatives a la rémunération, a la
promotion. ou a la formation.

L'évaluation du personnel peut contribuer de plusieurs maniéres a la performance
globale de I'entreprise :

- Identification des talents : En évaluant les compétences, les forces et les faiblesses des
employés, l'entreprise peut identifier ses talents clés. Cela permet de les mettre en
avant pour des rdles stratégiques, ce qui renforce la performance globale de
l'organisation.

- Feedback constructif : Les évaluations offrent I'opportunité de fournir aux employés
un feedback précis sur leur performance. Cela les aide a comprendre leurs domaines

d'amélioration, ce qui peut les inciter a s'améliorer et a contribuer davantage.

8 http//www.memoireonline.com, « Analyse des conditions de travail personnel » Université Libre de Kigali,
2009, p 33 consulté le 14-01-2020 a 21h40.
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- Alignement des objectifs : L'évaluation du personnel permet de sassurer que les
objectifs individuels des employés sont alignés sur les objectifs de l'entreprise.
Lorsque tous les membres de I'équipe travaillent vers des buts communs, la
performance collective s'en trouve renforcée.

- Prise de décisions stratégiques : Les résultats des évaluations de personnel peuvent
aider a prendre des décisions importantes en matiére de gestion des ressources
humaines, telles que les promotions, les augmentations de salaire et les plans de
formation. Ces décisions peuvent avoir un impact direct sur la performance des
employés et de I'entreprise.

- Motivation et engagement : Les employés qui se sentent évalués et reconnus pour
leurs contributions ont tendance a étre plus motivés et engagés. Cela se traduit
généralement par une meilleure performance au travail.

- Développement des compétences : Les évaluations identifient les besoins en
formation et en développement. En investissant dans le développement des
compétences de ses employés, I'entreprise renforce leur capacité a contribuer de
maniére significative a sa performance.

- Reéduction du turnover : En identifiant et en adressant les problemes de performance
ou de satisfaction des employés, les évaluations peuvent contribuer a réduire le taux
de rotation du personnel. Cela permet de conserver les talents clés et de maintenir la
stabilité au sein de I'entreprise.

L’¢évaluation du personnel joue un rdle essentiel dans I'amélioration de la performance
de I'entreprise en identifiant, en développant et en motivant les employés. Elle contribue a
créer un environnement propice a la croissance et a la réussite de l'organisation.
Conclusion

La motivation joue un rdle important dans les performances d’une entreprise. La
motivation des employés est un facteur clé pour atteindre les objectifs fixés et maintenir un
haut niveau de productivité. Lorsque les employés sont motivés, ils sont plus engagés, plus
créatifs et plus disposes a investir leurs compétences et leurs connaissances pour contribuer a
la réussite de I’entreprise.

La performance est un concept complexe qui integre différentes dimensions pour la
définir et différents indicateurs de mesure car elle reste une affaire de perception et tous les

acteurs n’ont pas la méme perception de la performance.il est évident que celle-ci joue un réle
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crucial sans le succeés d’une entreprise. La performance est le résultat d’efforts soutenus, de
processus bien définis et de compétences solide au sein de 1’entreprise.

La performance est un pilier fondamental pour assurer la croissance, la compétitivité et
la durabilité d’une entreprise. En mettant ’accent sur I’amélioration continu et en favorisant
une culture axée sur la performance, les entreprises peuvent se positionner avantageusement
sur le marché et relever les défis de maniére proactive.

Et pour bien étudier I’effet de la motivation sur la performance de I’entreprise, le

chapitre III analyse I’influence de motivation sur la performance de ’entreprise au niveau de

I’entreprise ENIEM.
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L’impact de la motivation des salariés sur la performance de I’entreprise
:Cas ENIEM Tizi-Ouzou

Introduction

ENIEM (Entreprise Nationale des Industries Electroménageres) est une entreprise
algérienne spécialisée dans la fabrication et la commercialisation d'appareils électroménagers.
Depuis sa création, ENIEM vise a établir sa place parmi les grands acteurs de l'industrie de
I'électroménager sur le marché national et a faire face a la concurrence.

Dans ce chapitre, qui constitue la partie pratique de notre travail, nous le divisons en
trois sections distinctes. La premiére section est deédiée a la présentation de I'entreprise
ENIEM, notamment son histoire, ses unités de production et ses objectifs.

La deuxieme section est consacrée a la méthodologie de I'enquéte sur le terrain. Enfin,
la troisieme section sera dédiée a la présentation et a I'analyse des résultats obtenus.

Section 1 : présentation de I’entreprise ENIEM

Afin de mieux comprendre l'entreprise ENIEM, nous allons examiner son historique et
sa situation géographique.
1. Histoire ’ENIEM

L'Entreprise Nationale de I'Industrie Electroménagére (ENIEM) est située & environ
une dizaine de kilométres a l'est de Tizi-Ouzou, plus précisement dans la zone industrielle
d'Oued Aissi.

Cette entreprise a été établie par le décret n°83-19 du 2 janvier 1983. Elle est issue de
la réorganisation de la SONELEC, creée en 1974, et a commencé la production dans le
domaine de I'électroménager en 1977. ENIEM a été transformée en entreprise publique
économique (société par actions) en 1989, avec un capital social de 40 000 000,00 DA.

Sur le plan juridique, ENIEM a été transformée en octobre 1989 en une Société par
Actions (SPA) détenue & 100 % par I'Etat, avec un capital social de 2 957 500 000 DA.

En juin 1998, ENIEM a été la premiere entreprise a obtenir la certification 1ISO 9001
(norme internationale pour l'assurance de la qualité en production, installation et prestations
associées) aupres d'’ADAQ. Cette certification a été récemment renouvelée avec QMI
(Canada), et I'entreprise détient maintenant les certifications 1ISO 9001:2015 pour la qualité et
ISO 14001:2015 pour I'environnement.

En 2007, ENIEM était lI'une des treize entreprises nationales que la bangque d'affaires
espagnole Santander était chargée de privatiser. Cependant, en l'absence de potentiels
repreneurs, qu'ils soient nationaux ou étrangers,

Le gouvernement a décidé de la grande dans son giron du coup, I’entreprise qui a

frolé la fermeture en 1999 faisait partie des 250 entreprises publiques sélectionnées par le
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gouvernement pour effacer leurs dettes, qui étaient estimées & 1705 milliards de dinars, dont
14,5 milliards de dinars de découvert auprés des banques pour ce qui concerne ENIEM.

Au fil des années et apres avoir surmonté de nombreuses crises, ENIEM a réussi a
redorer I'image de marque de ses produits, une tache considérable pour une entreprise qui fut
autrefois le fleuron de l'industrie des produits électroménagers en Afrique. Aujourd'hui,
ENIEM emploie environ 2200 travailleurs et conserve une part de marché significative,
malgré la prédominance et I'négémonie des marques étrangeres dans le pays.

En 2009, le capital social d'ENIEM était de 10 279 800 00,00 DA, et il était
entierement détenu par la SGP INDELENCE, dont elle releve actuellement.

La mission de I'ENIEM consiste dans la fabrication, l'assemblage, la vente et la
promotion des services aprés-vente des produits électroménagers. L'ENIEM a évolue dans un
environnement ou la contrainte budgétaire n'existait pas et ou l'objectif de rentabilité n'a
jamais été une priorité. Les objectifs sociaux ont toujours été dominants, et la législation
favorisait la valeur sociale.

Haut du formulaire

Aujourd’hui, ENIEM se mettre sur un autre chemin, ou la rentabilité constitue
I’objectif ultime de toute entreprise.

2. Situation géographique d’ENIEM

L'ENIEM concentre la majeure partie de ses activités au niveau de la Wilaya de Tizi-
Ouzou, principalement dans la zone industrielle d'Oued-Aissi.

Son siége social (direction générale) est situé au chef-lieu de la Wilaya de Tizi-
Ouzou. Les unités de production dédiées aux domaines du Froid, de la Cuisson, et de la
Climatisation sont implantées dans la zone industrielle Aissat Idir a Oued-Aissi, a environ 7
km du chef-lieu de la Wilaya de Tizi-Ouzou.

L'unité commerciale se trouve également a Oued Aissi.
Unité lampe de Mohammedia, actuellement filialisée en FILAMP.
3. Organisation de ’entreprise ENIEM
L'organisation structurelle de 'ENIEM se présente comme suit :
- Le siége social, situé dans le chef-lieu de la wilaya de Tizi-Ouzou.
- La filiale EIMS de production de sanitaire (production de lavabos, baignoires, éviers),
installée a Miliana, Wilaya d'Ain Defla.
— La filiale FILAMP (production de lampes électriques), située a Mohammedia, Wilaya

de Mascara.
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— Le complexe d'Appareils Ménagers (CAM), situé dans la zone industrielle Aissat Idir

a Oued-Aissi, Wilaya de Tizi-Ouzou.

- L'unité commerciale, également située dans la zone industrielle Aissat Idir a Oued-

Aissi.

L’ENIEM est composée de cinq Unités et de six Directions chapeautées par un
Président Directeur Général, plus les deux filiales FILAMP et EIMS.

En peut résumer tout comme suite :
3.1. La Direction Générale (DG)

La Direction Générale (DG) est responsable de la stratégie et du développement de
I'entreprise. Elle exerce son autorité hierarchique et fonctionnelle sur I'ensemble des directions
et des unités. Le Directeur General est assisté par des cadres dirigeants chargés d'assurer les
principales fonctions suivantes :

— Ressources humaines
- Finance et comptabilité
— Développement et partenariat
— Planification et contrdle de gestion
- Marketing et communication
- Qualité et environnement
— Administration genérale.
3.2. Filiale FILAMP

L’unité lampe de Mohammedia (ULM) qui & démarrer en février 1979 pour fabriquer
des lampe d’éclairages domestique ainsi des lampe de réfrigérateurs est devenu filiale a 100%
ENIEM le premier janvier 1979.cette filiale est dénommée FILAMP.

Ses équipements de production sont constitués de :
— Sept chaines de fabrication de lampes standards de 25 W a 200 W de marque Osram

(Allemagne) dont les capacités sont par chaine de 1 700 lampes/heure.

— Une chaine de fabrication de lampes standards flamme, spot et réfrigérateur de marque

Falma (Suisse) et d'une capacité de 3500 lampes/heures.

— Une chaine de fabrication de lampes standards E27 et B22 de marque Falma (Suisse)
et d'une capacité de 4000 lampes/heure.
— Un atelier de fabrication de filaments d'une capacité de 80 millions d'unités/an.

3.3. Filiale EIMS (entreprise industrielles et matériels sanitaire) MILIANA
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L'unité sanitaire de Miliana a été acquise par I'entreprise ENIEM en I'année 2000, mais
elle ne fait pas partie du champ de certification de I'entreprise. En 2006, elle est devenue une
filiale a 100 % d'ENIEM. La mission globale de cette unité est de produire et développer des
produits sanitaires, tels que des baignoires, des lavabos et des éviers.

3.4. Le complexe des Appareils Ménagers (CAM)

La restructuration du CAM en 1998 a conduit a sa réorganisation en trois unités de
production spécialisées par produit : l'unité froid, I'unité cuisson, et l'unité climatisation.

3.4.1. Unité froid : L'unité froid du CAM est spécialisée dans la fabrication d'une large
gamme de produits froids, notamment des réfrigérateurs, des congélateurs et des
conservateurs.
3.4.2. Unité cuisson :L'unité cuisson du CAM est spécialisée dans la fabrication d'une large
gamme de produits de cuisson, notamment des cuisiniéres et des plaques de cuisson.
3.4.3. Unité de climatisation : L'unité climatisation du CAM est spécialisée dans la
fabrication d'une large gamme de produits de conditionnement de lair, notamment des
climatiseurs, des armoires de climatisation, des machines a laver, des chauffe-eau et des
radiateurs a gaz.
3.4.4. Unité commerciale: L'unité commerciale du CAM est chargée de Ila
commercialisation des produits de I'entreprise ainsi que des services apres-vente. Elle joue un
role essentiel dans la distribution et la relation avec les clients.
3.4.5. Unité prestation technique : dont le travail qu’on lui confére estde fournir des
prestations d'assistance technique, des services nécessaires, et un savoir-faire en
accompagnant les unités de production afin d'assurer leur bon fonctionnement. Cela comprend
des activités telles que :

- Conception et fabrication de piéces de rechange mecaniques.

- Conception et réalisation d'outillage.

- Gestion des énergies et des fluides.

- Gestion du systeme informatique, y compris la mise a jour du logiciel et les

réparations, etc.

4. Mission et objectifs de PENIEM et sa position sur le marché
4.1. Mission de PENIEM

La mission de 'ENIEM consiste a concevoir, fabriquer, assembler, commercialiser et
assurer le service apres-vente des produits électroménagers. L'ENIEM a évolué dans un

environnement ou la contrainte budgétaire n'existait pas, et l'objectif de rentabilité n'a jamais
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été une priorité. Les objectifs sociaux ont toujours prévalu, et la législation favorisait les
valeurs sociales. Cependant, aujourd'hui, I'entreprise cherche a atteindre la rentabilité, ce qui
constitue désormais son objectif ultime.

L’ENIEM se dirige vers une nouvelle voie, ou la location est devenue I’objectif
principal de I’entreprise. Ses objectifs affichés sont les suivants :

- Maintenir sa position concurrentielle sur le marché national en amélioration la qualité
de ses produits et en suivant les tendances du marché.

— Reéaliser une rentabilité financiere en augmentant le chiffre d’affaires et en réduisant
les colts.

Les produits de ’ENIEM sont destinés a des marchés qui peuvent nécessiter des
adaptations speécifiques pour chaque produit, et font face a une forte concurrence. Cette
nouvelle orientation met l'accent sur la rentabilité financiére et la compétitivité sur le marché.
4.2. Ses objectifs

L’ENIEM c’est assignée plusieurs objectifs afin d’assurer un impact plus performant
au niveau de ses fonctions :

- L’amélioration de la qualité des produits

- L’amélioration de la maintenance d’outille de production et des installations
- Le placement de son produit a 1’échelle internationale.

- l’augmentation des capacités d’études et de développement.

- Lavalorisation des ressources humaines.

- Le renforcement de sécurité du patrimoine et des installations.

Ces objectifs visent a renforcer la position de 'ENIEM sur le marché national et
international, en mettant l'accent sur la qualité, I'innovation, la sécurité et le développement
des compétences de ses employes.

4.3. La position sur le marché

Avec plus de 40 ans d’expérience et des ressources matérielles et humaines
considérables, ’ENIEM est I'un des principaux fabricants d’appareils électroménagers sur le
marché national.

Ses activités et la qualité de ses produits lui ont permis de jouer un réle majeur dans le
secteur de l'industrie de I'électroménager. La qualité et la compétitivité de ses produits, ainsi
que son vaste réseau de vente et de service aprés-vente réparti sur I'ensemble du territoire
national, renforcent sa position sur le marché.

5. Les unités d’ENIEM
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L'ENIEM posséde trois (03) unités de production, une unité de services techniques et
une unité commerciale, toutes situées dans la Zone Industrielle Aissat Idir a Oued-Aissi, a
environ 15 km a l'est de la ville de Tizi-Ouzou. La gestion de ces installations est assurée par
la direction générale, dont le siege se trouve sur le Boulevard Stiti Chikhi a Tizi-Ouzou.
5.1. Unité de production
5.1.1. Unité froid
La mission globale de cette unité est de fabrication, assembler et développer les
produits de froid démastique.
Activités
- Transformation de la tole
- Injection plastique et poly stére
- Fabrication des pieces métalliques (condenseur, évaporateur...)
- Isolation
- Traitement et revétement de surface (peinture, classification)
- Assemblage
5.1.2. Unité cuisson
L’unité CUISSON est spécialisée dans la fabrication de différentes cuisinieres tout gaz
4 Feux en inox et en téle émaillée ainsi qu’une plaque de cuisson 04 feux en verre.
5.1.3. Unité climatisation
Les capacités existants sont de 60 climatiseurs en deux équipes (technologie
AIRWELL France 1977) de type fenétre et slip systeme de différentes capacités, cette unité
fabrique également des chauffages a gaz butane, elle est composée de quatre ateliers :
- Un atelier de peinture électrostatique avec installation de peinture
- Trois chaine d’assemblage avec des presse et postes de montage et de contrdle qualité
- Un atelier de presse
- Un atelier de montage de radiateur a gaz
5.2. Unité commerciale
Cette unité est chargée de la commercialisation des produits de I’entreprise et du
service aprés-vente par ses propres moyens.
L’unité commerciale assure la distribution des produits ENIEM, fabriqués dans les
ateliers de production, sur le marché national et international (exportation).
Les activités spéciales de cette unité et de marketing, vente, sévices aprés-vente et

gestion des stocks du produit finis.
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5.3. Unité prestation technique

Cette unité est chargée de fournir des prestation techniques et des services necessaires

aux unité de production.

Parmi ces activités :

Conception et réalisation

des outils/ moules

Reéalisation (usinage) de diverses pieces de recharge

Etalonnage/vérification de I’instrument de mesure

Impression

Production des batiments

Fabrication des palettes (menuiserie)

Transport marchandises

6. L’organigramme de PENIEM
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Section 2 : Méthodologie de I’enquéte

Dans cette section, nous présenterons la méthodologie de recherche que nous avons
adoptée au cours de notre période de stage chez ENIEM.

Dans notre démarche visant a présenter notre travail de maniere approfondie, nous
avons opté pour une approche d'analyse quantitative, en nous appuyant sur deux méthodes
complémentaires.

La premiére méthode a consisté en des entretiens menés avec le responsable des
ressources humaines de I'entreprise.

La deuxiéme méthode que nous avons utilisée était la création d'un questionnaire
structuré. Ce questionnaire a été élaboré pour collecter des données quantitatives au cours de
notre stage chez ENIEM. Il comprenait une série de questions soigneusement formulées,
congues pour évaluer divers aspects de la politiqgue de motivation de I'entreprise.

Le questionnaire a été directement distribué aux travailleurs de I'entreprise afin
d'atteindre notre objectif principal, qui était de mieux comprendre la politiqgue de motivation
mise en place par l'entreprise et dévaluer son impact sur la performance du personnel
d'ENIEM.

1. La technique d’échantillonnage

En raison de l'effectif élevé de I'entreprise, nous avons sélectionné un échantillon de
30 salariés. Nous avons distribué un questionnaire de 42 questions a chacun de ces salariés, et
nous avons eégalement mené un entretien avec le responsable des ressources humaines pour
obtenir des réponses nous permettant de répondre a notre problématique de recherche.

2. Les outils de recueil d’informations
2.1. Entretien

Pendant la période de notre enquéte, nous avons eu un entretien avec le Responsable
des Ressources Humaines d'ENIEM. Cet entretien visait a recueillir des informations
détaillées sur la politique de motivation et son impact sur la performance du personnel et de
I'entreprise ENIEM.

2.2. Questionnaires
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Selon G. Stéphane : « un questionnaire bien structuré est le gage d’un processus
d’interrogation fluide et agréable pour les répondants. Il constitue également la garantie d’un
bon taux de retour et d’une meilleure qualité des réponses »5°

Il existe plusieurs fagcons de questionner, auxquelles correspondent différents types de
questions. Leur opportunité dépend de l'objectif poursuivi :7

Les questions fermées permettent d'obtenir des informations précises en demandant
simplement "Est-ce que... ?"* avec des réponses possibles comme "oui" ou "non".

Les questions ouvertes, en revanche, permettent d'obtenir des informations plus
détaillées et développées en demandant, par exemple, "Que pensez-vous de... ?"

2.4. La technigque de questionnaire
Le questionnaire que nous avons elaboré comporte deux axes distincts :
- Le premier axe concerne les informations générales sur chaque salarié, telles que le
genre, la tranche d'age, la catégorie socioprofessionnelle et le niveau d'instruction.
- Le deuxieme axe se concentre sur l'impact de la motivation des salariés au sein de
I'entreprise ENIEM.
3. Objectif de I’enquéte

L'objectif principal de cette enquéte est de comprendre les politiques de motivation
mises en place au sein de I'entreprise ENIEM et d'étudier leur impact sur la performance de
I'entreprise.

Section 3 : Analyse et interprétation des résultats

Dans cette section nous allons analyses les différents résultats obtenus de notre
enquéte sur le terrain.

1. L’entretien avec le responsable des RH

Cette partie est consacrée a I’analyse des informations que nous avons recueillies a
travers 1’entretien que nous avons effectué avec le responsable RH.

QO01. Pouvez-vous me dire quel est votre statut dans I’entreprise ?

Mon statut dans I’entreprise ENIEM est : Cadre Superior

Q02. Combien d’années d’ancienneté avez-vous au sein de I’entreprise ?
J’ai 13ans d’ancienneté au sien de I’entreprise ENIEM

QO03. Quel age avez-vous ?

83téphane Ganassali : «Les enquétes par questionnaire avec sphinx », édition PEARSON, Paris, 2007,
p2.

8 Sylvia Arcos-Schmidt lucien arcos, « le grand livre du management »,éd.Afnor,p.120
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J’ai4lans
QO04. Selon vous, que représente la motivation des salariés ?
La motivation des salariés c’est de faire encourager les individus pour augmenter la
production et pour assurer le bien-étre des salariés.
QO05. Pour vous, qu’elles sont les principales sources de motivation des salariés par
I’aspect financier ?
Les principales sources de motivation des salariés par I’aspect financier est la rémunération
directe et indirecte, les primes de rendement individuel et collectif.
Q06. Quels sont les méthodes de mangement appliquées par I’entreprise pour motiver
les salaries ? Et quels sont les styles de leadership pratiqués par vous ?
QO07. Quels sont les conditions de travail dans I’entreprise ?
Les conditions de travail dans I’entreprise sont les conditions de travail de ’aspect matériel,
organisationnel comme 1’organigramme et le temps de travail, et la relation de travail entre les
différents groupes socioprofessionnels.
QO08. Vous-mémes en tant que salari¢ de I’entreprise, pensez-vous que les techniques de
motivation salaries sont efficaces ?
Q09. Selon vous comment la motivation pourrait constituer un élément fondamental de
la performance de votre organisation ?
Q10. Quelle sont les types de performance au sein de votre organisation
Q11. Quelle sont les indicateurs de performance que vous utilisez au sein de votre
organisation ?
Q12. Quelle sont les facteurs et les criteres de performance au sein de votre
organisation ?
Q13. Selon vous quel est ’impact de la motivation sur la performance de I’individu et de
I’entreprise ? Comment vous évaluer le lien entre motivation et performance ?

e Analyse et interprétation de I’entretien avec le directeur des ressources humaines

La réponse a trois premieres questions nous permet de connaitre le statut de la personne dans
I’entreprise, son age et son ancienneté dans I’entreprise. Ces renseignements sont importants
pour I’analyse, en effet les réponses seront différentes selon la tranche d’age a laquelle on
s’adresse. De plus, le statut du salarié dans I’entreprise va également influencer fortement ses
choix de réponse en fonction de sa position hiérarchique et stratégique dans I’entreprise.

Concernant la quatrieme question il a défini la motivation comme suite : « La motivation des
salariés c’est de faire encourager les individus pour augmenter la production et pour assurer le
bien-étre des salariés ».
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Et dans la cinquieme question il a précisé les principales sources de motivation des salariés
par D’aspect financier : « Les principales sources de motivation des salariés par 1’aspect
financier est la rémunération directe et indirecte, les primes de rendement individuel et
collectif».

Dans la septieme question il a cités les conditions de travail dans I’entreprise sont les
conditions de travail de I’aspect matériel, organisationnel comme I’organigramme et le temps
de travail, et la relation de travail entre les différents groupes socioprofessionnels.

Ce qui concerne les autres questions (6, 8, 9, 10, 11, 12, et 13) on n’a pas regu des réponses.

2. Questionnaire avec les salarier
Cette partie est dédiée a l'analyse des informations que nous avons recueillies grace au
questionnaire que nous avons administré aux salariés de l'entreprise.
Axe N °l : les informations générales
1. Legenre

Tableau n°4: Présentation de genre

Element Nombre Pourcentages
Homme 16 53%
Femme 14 47%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°8 : Présentation de genre

= HOMME = FEMME

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :
A partir du tableau n°4 et de la figure n°8, nous constatons que la tranche

prédominante des salaries est celle des hommes avec 53%. Néanmoins, les femmes occupent
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une place considérable dans l'entreprise, elles représentent 47% de l'ensemble de I’échantillon
¢tudie. Cela montre que la population féminine est bien représentée dans I’unites commerciale
de I’entreprise ENIEM. Et cela est di a la nature du travail exercé par les cadres, car la

majorité de ces taches se situe dans des bureaux administratifs, ce qui donne une grande place

aux femmes pour exercer ces taches.

2. La tranche d’age

Tableau n°5 : Présentation des taches d’Age des salaries enquétes

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Mois de 25 ans 0 0%
De 25 a 45 ans 24 80%
De 46 a 60 ans 6 20%
Plus de 60 ans 0 0%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°9: présentation des taches d’4age des salaries enquétes

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
10% .
0%
Moide 25 De25a De46a Plusde60
ans 45 ans 60 ans ans

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire
A partir du tableau n°5 et de la figure n°9, nous remarquons que la tranche d’age de 25
a 45 ans est dominante avec un pourcentage de 80 %, ce qui signifie que 1’échantillon étudié
est pratiquement jeune. Il est & noter que ce constat est avantageux pour I’entreprise, étant
donné que cette tranche d’age est plus productive que d’autres. En deuxiéme position, nous
trouvons la tranche d’age de 46 a 60 ans.
D’apres notre analyse, nous avons conclu que la population active concernée par
I’enquéte est majoritairement jeune. Cela signifie que, d’une part, la priorit¢ lors des
recrutements est dirigée vers une main-d’ceuvre jeune et qualifiée, capable de refléter une

image dynamique et en bonne santé financiére pour I’entreprise. D’autre part, une main-
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d’ceuvre &gée est caractérisée par une expérience professionnelle permettant de connaitre les

clés de la réussite, ayant été recrutée depuis bien longtemps.

3. Catégorie socioprofessionnelle

Tableau n° 06 : présentation des catégories socioprofessionnelle

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Exécution 2 7%
Maitrises 9 30%

Cadre 14 47%
Cadre supérieures 5 16%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°10 : Présentation des catégories socioprofessionnelle

50% 47%

40%
30%
30%

20% 16%
10% %

0% ]

m Exécution ®m Maitrises = Cadre = Cadre supérieures

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon les résultats recueillis, nous remarquons que notre échantillon est constitué de
quatre catégories socioprofessionnelles.

Le tableau n°6 et la figure n°10 ci-dessus montrent que la Majorité de notre
échantillon étudié représente la catégorie des cadres moyens avec un Pourcentage de 47%,
suivie de celle des agents de maitrise avec un pourcentage de 30%.Ensuite, on trouve les
cadres supérieures avec un pourcentage de 16%, et en derniére position, les agents
d’exécution avec un pourcentage de7%.

4. Le niveau d’instruction

Tableau n°7 : Présentation le niveau d’instruction

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Primaire 0 0%
Moyen 10 33%
Secondaire 4 13%
Universitaire 16 53%
Total 30 100%
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°11 : Présentation le niveau d’instruction

0%

= Primaire = Moyen
m Secondaire = Universitaire

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

A partir du tableau n° 7 et de la figure n° 11, on constate que le niveau d'éducation le
plus dominant parmi les salariés au sein de l'unité commerciale de I'entreprise "ENIEM" est le
niveau universitaire, avec un pourcentage de 53%. Il est suivi en deuxieme position par les
salariés qui ont un niveau moyen, représentant 33% du total. Enfin, le niveau secondaire ne
représente qu'un pourcentage de 13%.

D'aprés notre analyse, nous avons conclu que la majorité des salariés concernés par
I'enquéte possedent un niveau universitaire. Ce niveau est en adéquation avec les compétences
et les qualifications nécessaires pour que chacun puisse maitriser ses taches. On peut
expliquer cela par l'existence de postes de travail qui exigent un niveau d'instruction tres

élevé.

5. Situation familiale

Tableau n 8 : présentation de situation familiale

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Célibataire 4 13%
Marie 26 87%
Autre 0 0%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°12: Présentation de situation familiale
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

Le tableau n°8 et la figure n°12 ci-dessus montrent que la plupart des personnes

enquétées sont mariées, avec un pourcentage de 87%, tandis que 13% sont célibataire.

Cela qui signifier que la plupart des salariés sont mariés.

6. Ancienneté :

Tableau n° 9 : Présentation d’ancienneté

Element Nombre effectif Pourcentage
Delabans 0 0%
De 5a 10 ans 12 40%
De 10 a 15 ans 13 43%
Plus 15 ans 5 17%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°13 : Présentation d’ancienneté
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40%
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

D’apres le tableau n°9 et figure n°13, nous remarquons que la plupart des salariés de
I’échantillon enquété ont une ancienneté de 5 a 10 ans, avec un pourcentage de 40 %.Ils sont
suive par ceux qui ont une ancienneté de 10 a 15 ans, avec un pourcentage de 43 %, et enfin
17% pour ceux qui ont plus de 15 ans d’ancienneté.

A partir de ces données, nous avons conclu que la catégorie la plus dominante est celle
ayant une ancienneté entre [10-15ans], ce qui signifie qu’ils possédent une expérience qui
permettant de résoudre les problémes et de surmonter les difficultés rencontrées. Cette
situation est suivie par la catégorie de [5-10 ans], ce qui signific que I’entreprise fait
confiance aux personnes jeunes et dynamiques.

Tout cela peut indiquer une grande stabilité des ressources humaines au sein
d’ENIEM, ce qui est dii aux bonnes conditions de travail.

7. dipléme obtenu

Tableau n 10 : présentation du dipléme obtenu

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Master 4 13%
Licences 10 33%
DEUA 3 10%
BTS 7 23%
Autres 6 20%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°14 : Présentation du dipldme obtenu
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m Master ®Licences mDEUA = BTS mAutres

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon le tableau n°10 et la figure n° 14, on constate que 10 des enquétés ont un
diplébme en licence, avec un pourcentage de 33%, suivi du dipldme de BTS avec un
pourcentage de 23%.Ensuite, on trouve le dipldme de Master avec un pourcentage de 13% et
le diplome DEUA avec un pourcentage de 10%. Enfin, il y a d’autres diplomes, qui
représentent un pourcentage de 20%. On peut donc constater que I’entreprise ENIEM
posséde une main-d’ceuvre qualifiée et variée, ce qui peut expliquer par la diversité des
diplémes des employés et lié aux exigences des postes occupées.

Axe 2 : L’impact de motivation des salariés sur la performance de ’entreprise ENIEM.

1. Existe-t-il une politique de motivation au sein de I’entreprise ENIEM ?

Tableau n 11 : Présentation de Dattitude des salaires vis-a-vis a l'existence de la

Motivation
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Oul 24 80%
NON 6 20%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
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Figure n°15: Présentation de Dattitude des salaires vis-a-vis a lI'existence de la

Motivation

mOui mNon

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon le tableau n°11 et la figure n°15, on constate que 24 répondants, soit 80% des
enquétés, ont confirmé l'existence d'une politique de motivation au sein de l'entreprise
ENIEM, tandis que 6 répondants, soit 20%, ne l'affirment pas.

Cela démontre que la motivation des salaries au sein de cette entreprise est une
condition préalable. Cette observation est une appréciation positive pour l'entreprise, car ses
employés reconnaissent son existence. Pour ceux qui ont répondu "non", il est possible que la
motivation existe, mais de maniéere arbitraire.

2. comment trouvez-vous la politique de motivation du personnel au sein de votre
organisation ?

Tableau n°12: présentation de Dattitude des salaries vis-a-vis a la politique de

motivation
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 0 0%
Satisfait 15 50%
Assez satisfait 10 33%
Pas satisfait 5 17%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
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Figure n°16 : Présentation de I’attitude des salaries vis-a-vis a la politique de motivation

0
60% 2 .
o ﬁ |
20% 0 '
% Pourcentage
0%
Tres satisfait Satisfait Assez Pas satisfait
satisfait

B Tres satisfait ™ Satisfait ™ Assez satisfait Pas satisfait

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :
D'apres le tableau n°12 et la figure n°16 ci-dessus, nous constatons que 50% des

enquétés sont satisfaits de la politigue de motivation au sein de cette entreprise, 33% des
enquétés sont plutét satisfaits, et 17% des enquétés ne sont pas satisfaits.

Il est a noter que les 17% des enquétés qui ne sont pas satisfaits sont ceux qui ont
répondu a la premiere question en indiquant qu'il n'existe pas de politique de motivation au
sein de I'entreprise. Cette observation suggere que le niveau de satisfaction peut perdurer dans
I'entreprise pendant longtemps, tandis que le niveau de non-satisfaction peut diminuer lorsque
les employés trouvent d'autres opportunités ailleurs
3. dans votre emploi actuel, étes-vous satisfait de votre salaire par rapport a
I’importance du travail que vous faites ?

Tableau n°13 : Présentation de I’attitude des salaires vis-a-vis du salaire

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 5 17%
Satisfait 11 37%
Assez satisfait 6 20%
Pas satisfait 8 26%
totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
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Figure n°17 : présentation de I’attitude des salaires vis-a-vis du salaire
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

D'apres le tableau n°13 et la figure n°17, nous constatons que 26% des enquétés ne
sont pas satisfaits de leur salaire, 20% des enquétés sont assez satisfaits, 37% sont satisfaits, et
17% des enquétés sont trés satisfaits de leurs salaires par rapport au travail qu'ils
accomplissent. Ceci suggére que la politiqgue de rémunération menée par l'entreprise est
efficace, étant donné qu'un nombre considérable de salariés sont d'accord pour dire que leurs
salaires sont adéquats par rapport au travail qu'ils accomplissent.

4. Est-ce-que L’entreprise applique les primes individuelles pour les salariés ?

Tableau n°14 : présentation de ’attitude des salariés vis-a-vis des primes individuelles

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Oui 24 80%
Non 6 20%

Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°18 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis des primes individuelles
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon le tableau n°14 et la figure n°18, nous observons que 24 répondants, soit 80%
des enquétés, ont confirmé que I'entreprise ENIEM applique des primes individuelles, tandis
que 6 répondants, soit 20%, ne I'affirment pas.

Cela indique que les primes individuelles sont effectivement mises en place au sein de
cette entreprise, ce qui est une condition préalable. Cette observation est une appréciation
positive pour l'entreprise, car ses employés reconnaissent son existence. Pour ceux qui ont
répondu "non", il est possible que la motivation existe, mais peut-étre de maniére arbitraire.
-Est-ce que le mentant de ces primes est satisfaisant ?

Tableau n°15 : Présentation de P’attitude des salaries vis-a-vis la satisfaction des primes

individuelle
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 4 14%
Satisfait 7 23%
Assez satisfait 6 20%
Pas satisfait 13 43%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°19: Présentation de P’attitude des salaries vis-a-vis la satisfaction des primes

individuelle
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

D'apres le tableau n°15 et la figure n°19, nous constatons que la majorité des enquétés
ne sont pas satisfaits, avec un total de 63%. Cependant, il y a encore 37% des enquétés qui
sont satisfaits. Ceci suggere que la rémunération directe appliquée au sein de I'entreprise est
moins efficace.

5. Bénéficiez-vous des avantages sociaux au sein de votre entreprise ?

Tableau n16 : Présentation de I’attitude des salaries vis-a-vis des avantages sociaux

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Oui 23 7%
Non 7 23%

Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figures n° 20 : Présentation de I’attitude des salaries vis-a-vis des avantages sociaux
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

Selon le tableau n°16 et la figure n°20, nous observons que 23 répondants, soit 77%
des enquétés, ont confirmé que I'entreprise ENIEM applique les avantages sociaux, tandis que
7 répondants, soit 23%, ne laffirment pas. Ceci indique que les avantages sociaux sont
effectivement mis en place au sein de cette entreprise.

-Si ¢’est oui est-ce que ces avantages sont satisfaisants ?

Tableau n°17 : Présentation de Pattitude des salaries vis-a-vis la satisfaction de ces

avantages
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 4 13%
Satisfait 14 47%
Assez satisfait 10 33%
Pas satisfait 2 7%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°21 : Présentation de D’attitude des salaries vis-a-vis

avantages
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

A partir du tableau n°17 et de la figure n°21, nous constatons que la part des salariés

ayant benéficié d'avantages sociaux est prédominante. En effet, cette part représente plus de

60% des salaries concernés par I'étude. Cependant, la partie restante représente les salariés qui

n'ont pas bénéficié d'avantages sociaux flexibles. Il est a noter que I'entreprise applique une

rémunération indirecte de maniére efficace vis-a-vis de son personnel

6. Est-ce-que les indemnités et les primes sont des facteurs qui vous motivent ?

Tableau n°18 : Présentation de Dattitude des salariés vis-a-vis des indemnités et les

primes.
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tres motivant 4 13%
Motivantes 21 70%
Peu motivantes 5 17%
Pas motivantes du tout 0 0%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°22: Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis des indemnités et les primes.
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon la figure n°18 et le tableau n°22, nous observons que 83% des salariés jugent
que les indemnités et les primes sont des facteurs qui les motivent, tandis que 17% ne sont pas
d'accord. Cela est probablement di a l'augmentation du codt de la vie et a I'evolution des
besoins financiers des employes et de leurs familles
7. Le systétme de rémuneération permet-telle aux salariés d’étre plus performants ?
Tableau n°19

rémunération Et de la performance

Presentation de Dattitude des salariés vis-a-vis du systeme de

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tout-a-fait d’accord 11 37%
D’accord 10 33%
Pas d’accord 5 17%
Tout-a-fait pas d’accord 4 13%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°23: présentation de Dattitude des salariés vis-a-vis du systeme de

rémunération Et de la performance.

B Tout-a-fait d’accord W D’accord

Pas d’accord Tout-a-fait pas d’accord

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
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Commentaire :

Selon le tableau n°19 et la figure n°23, nous constatons que la part des salariés qui
considérent le systéme de rémunération comme un facteur de performance est trés élevée,
représentant 70% de I'ensemble des salariés enquétés.

Néanmoins, la partie restante n'est pas convaincue de l'efficacité du systéme de rémunération
et de sa contribution a la performance des salariés, avec une représentation de 30% de
I'ensemble des salariés enquétés.

Il est & noter que l'entreprise ENIEM s'intéresse au systéme de rémunération en tant que
facteur de motivation, étant donné la part considérable de salariés qui sont satisfaits de leurs
rémunérations.
8.Vous participez aux programmes de formation qui vous permet de repondre aux
besooins futurs de | entreprises ?

Tableau n°20 : présentation de D’attitude des salariés vis-a-vis des programmes de

formation
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Oui 18 60%
Non 12 40%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°24: présentation de Pattitude des salariés vis-a-vis des programmes de

formation.

80%
60%

40% Oui, 60%

Non, 40%
20%

0%
Oui Non

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon le tableau n°20 et la figure n°24, il ressort qu'une grande partie des salariés ont

participé a des programmes de formation visant a répondre aux besoins de l'entreprise en

matiére de compétences professionnelles. Cette partie concerne plus de 60% des salariés
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enquétés. En revanche, la partie restante représente les salariés n'ayant pas participé a ce type
de formation. Cela indique que I'entreprise fait des investissements judicieux pour permettre a
un grand nombre de salariés de se former davantage, améliorant ainsi leurs performances pour
répondre aux besoins de l'entreprise.

9. L’entreprise assure des formations pour s’adapter aux nouvelles stratégies ?

Tableau n°21 : Présentation des attitudes des salariés vis-a-vis des formations

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
QOui 26 87%
Non 4 13%

Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°25: Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis des formations

= Oui = NON

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

D'aprés le tableau n°21 et la figure n°25, il est évident qu'un nombre important de
salariés ont bénéficié de formations leur permettant de s'adapter aux nouvelles stratégies
adoptées par I'entreprise. Ces salariés représentent plus de 87% du total des salariés concernés
par I'étude. En revanche, la partie restante, soit 29%, n'a pas participé a ce type de formations.
Il est a noter que l'entreprise manifeste un intérét marqué pour le développement du potentiel
de ses salariés grace aux investissements réalisés pour les former davantage, afin gu'ils

puissent s'adapter aux nouvelles stratégies adoptées par I'entreprise.
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10. La formation est-elle nécessaire dans la performance du personnel au sein de

I’entreprise

Tableau n°22 : Présentation de P’attitude des salariés vis-a-vis de la formation et de la

performance
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tout-a-fait d’accord 15 50%
D’accord 11 37%
Pas d’accord 4 13%
Tout-a-fait pas d’accord 0 0%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°26 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de la formation et de la

performance
0
40%
30%
0 0
20% ﬁ %
10% 0
° P Pourcentage
0%
Tout-a-fait D’accord Pas d’accord Tout-a-fait pas
d’accord d’accord

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

Le tableau n°22 et la figure n°26 montrent que la partie des salariés convaincus de
I'importance de la formation est dominante, constituant 52% des salariés enquétés. En effet,
ces salariés considerent que la formation contribue a la performance des salariés, tandis que la
minorité qui n'est pas d'accord avec ce constat ne dépasse pas 13% de I'ensemble des salariés
concernés par I'étude. Cela suggere que la formation revét une grande importance du point de

vue stratégique au sein de I'entreprise, ce qui est justifié par les résultats de I'enquéte.
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11. pensez-vous que ’entreprise offre-t-elle les conditions nécessaires pour accomplir vos
taches ?

Tableau n° 23: présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis des conditions de travail

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tout-a-fait d’accord 9 30%
D’accord 12 40%
Pas d’accord 5 17%
Tout-a-fait pas d’accord 4 13%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°27 : présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis des conditions de travail

Pourcentage

40%

= Tout-a-fait d’accord D’accord

= Pas d’accord = Tout-a-fait pas d’accord

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

Daprés le tableau n°23 et la figure n°27, nous remarquons que l'ensemble des salariés
concernés par I'étude ont jugé que l'entreprise ENIEM offre les conditions nécessaires pour
accomplir leur tache, représentant 70% de I'échantillon étudié. Seuls 30% des salariés ne sont
pas d'accord. Cela indique que l'entreprise ENIEM accorde une importance capitale a la
sécurité de son personnel et offre des conditions de travail agréables

12. Considérez-vous les conditions de travail comme source de motivation ?

Tableau n 24 : Présentation de P’attitude des salariés vis-a-vis des conditions de travail et

la motivation
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tout-a-fait d’accord 12 40%
D’accord 16 53%
Pas d’accord 2 7%
Tout-a-fait pas d’accord 0 0%
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Totale | 30 | 100% |
Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°28 : Présentation de Pattitude des salariés vis-a-vis des conditions de travail et

la motivation

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

-.

Pourcentage

™ Tout-a-fait d’accord ™ D’accord ™ Pas d’accord  Tout-a-fait pas d’accord

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

D'apres le tableau n°24 et la figure n°28, nous constatons que la majorité des salariés
considérent que les conditions de travail constituent un moyen de motivation des salariés.
Cela se reflete dans les résultats obtenus, ou 93% des salariés enquétés sont d'accord.
Cependant, la minorité convaincue que les conditions de travail ne sont pas aussi importantes
dans I'entreprise ne représente que 7% de I'ensemble des salariés concernés par I'étude. Cela
signifie que la plupart des salariés sont persuadés de I'importance des conditions de travail,
car elles les rendent plus motivés et, par conséquent, plus performants.

13. Comment jugez-vous les conditions de travail au sein de votre entreprise ?

Tableau n°25 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis la qualité des conditions

de travail
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Bonnes 5 17%
Moyennes 18 60%
Mauvaises 7 23%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

84



L’impact de la motivation des salariés sur la performance de ’entreprise
:Cas ENIEM Tizi-Ouzou

Figure n°29 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis la qualité des conditions de

travail

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Pourcentage
= Bonnes 17%

= Moyennes 60%
Mauvaises 23%

® Bonnes = Moyennes = Mauvaises

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :
Selon le tableau n°25 et la figure n°29, 60% des salariés enquétés jugent que les

conditions de travail au sein de I'entreprise sont moyennes, 17% les trouvent bonnes, et 23%
les trouvent mauvaises. On peut en deduire que I'entreprise respecte les normes de travail et
cherche a assurer un environnement confortable pour ses salariés. La motivation de ces
derniers est en grande partie basée sur les conditions de travail, comme le montre le taux de
77%.

14. Le climat de travail est favorable sur le plan sécuritaire ?

Tableau n°26 : présentation de ’attitude des salariés vis-a-vis du climat de travail

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 5 17%
Satisfait 14 46%
Assez satisfait 6 20%
Pas satisfait 5 17%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
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Figure n°30 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis du climat de travail
50% 46%
40%

30%
20% 17%

0%

m Tres satisfait  m Satisfait Assez satisfait

0,
20% 17%

Pas satisfait

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

D'apres le tableau n°26 et la figure n°30, nous constatons que la majorité des salariés
(63%) sont satisfaits en ce qui concerne les conditions de travail SUR LE PLAN de sécurité,
tandis que la minorité (37%) n'est pas satisfaite. Cela indique que I'entreprise accorde une
importance capitale a la sécurité de ses employés.
15. Comment décririez-vous ’atmosphére de convivialité et les relations entre collégues
au sein de ’entreprise ?
Tableau n°27 : Présentation de DP’attitude des salarier vis-a-vis de convivialité et les

relations entre collégues.

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 4 13%
Satisfait 21 70%
Assez satisfait 3 10%
Pas satisfait 2 7%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°31: Présentation de D’attitude des salarier vis-a-vis de convivialité et les

relations entre collégues.
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

A partir du tableau n°27 et de la figure n°31, nous remarquons que la majorité des
salariés concernes par cette enquéte sont satisfaits de I'atmosphére de convivialité au sein de
I'entreprise. En effet, ceux qui sont satisfaits représentent 70% et ceux qui sont tres satisfaits
constituent 13% de I'échantillon. En revanche, le reste des salaries enquétés ne sont pas
satisfaits de l'atmosphere de convivialité, avec 10% d'entre eux étant assez satisfaits et 7%
n'étant pas satisfaits.

Cela suggere que I'atmosphére de convivialité dans I'entreprise est trés efficace et que
la grande majorité des salariés se sentent a l'aise et satisfaits de cet aspect de leur
environnement de travail.

16. Le milieu de votre travail respecte les conditions d’hygiéne ?

Tableau n°28 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis des conditions d’hygiéne.

Element Nombre d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 3 10%
Satisfait 23 77%
Assez satisfait 4 13%
Pas satisfait 0 0%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°32 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis des conditions d’hygiéne.
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon le tableau n°28 et la figure n°32, nous constatons que la part des salariés qui
considérent que le climat de travail est favorable en matiére de conditions d'hygiene est
importante. En effet, ceux qui sont satisfaits représentent 77% et ceux qui sont trés satisfaits
constituent 10%. D'autre part, on trouve un pourcentage de 13% des salariés qui sont assez
satisfaits vis-a-vis des conditions de travail en matiere d'hygiene.

D'apres les résultats recueillis, nous pouvons conclure que la majorité des salariés sont
satisfaits des conditions d'hygiéene au travail, ce qui signifie que I'entreprise met en place des
conditions d'hygiene adéquates pour ses employés.

17. L’entreprise détient une bonne image dans votre esprit ?

Tableau n°29 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de I’image de I’entreprise.

Element Nombre d’effectif Pourcentage
Tout-a-fait d’accord 1 3%
D’accord 21 70%
Pas d’accord 6 20%
Tout-a-fait pas d’accord 2 7
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°33 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de ’image de I’entreprise.
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon I'enquéte réalisée et les résultats présentés dans le tableau n°29 et la figure n°33,
nous avons constaté que plus de 70% des salariés sont d'accord ou tout a fait d'accord que
I'entreprise détient une bonne image dans leur esprit, tandis que 20% ne sont pas d'accord et
7% sont tout a fait pas d'accord.

A partir de ces résultats, nous pouvons conclure que l'entreprise détient une bonne
image dans l'esprit des salariés. Cela indique que I'entreprise met en place des facteurs de
motivation efficaces et qu'elle s'intéresse aux besoins de ses employés, contribuant ainsi a

maintenir une image positive au sein de I'entreprise.

18. Les conditions de travail au sien de votre entreprise vous aident a étre plus
performant ?
Tableau n°30 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis des conditions de travail

et de la performance.

Element Nombre d’effectif Pourcentage
Tout-a-fait d’accord 10 33
D’accord 12 40
Pas d’accord 7 23
Tout-a-fait pas d’accord 1 3
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°34: Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis des conditions de travail et

de la performance.
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

D'apres le tableau n°30 et la figure n°34 ci-dessus, nous remarquons que la plupart des
salariés sont satisfaits en ce qui concerne les conditions de travail. Ils considérent que les
conditions de travail jouent un role de facteur de motivation contribuant a leur performance.
Cette partie représente un pourcentage de 73% de I'ensemble des salariés enquétés, tandis que
26% représentent la partie insatisfaite ayant répondu par un désaccord.

Il est clair que les conditions de travail au sein de I'entreprise ENIEM sont percues
comme un élément essentiel pour la performance des employés. Cela suggere que l'entreprise
accorde une grande importance a la sécurité de ses employes, ce qui contribue a les motiver et
a ameéliorer leur performance.

19. Avez-vous la possibilité de transmettre vos idées a votre responsable hiérarchique ?
Tableau n°31 : Présentation de I’attitude des salariées vis-a-vis de transmettre les idées a

responsable hiérarchique

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 19 63%
Non 11 37%

Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°35 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de transmettre les idées a

responsable hiérarchique
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

A partir du tableau n° 31 et de la figure n° 35 ci-dessus, nous constatons que la
majorité des salariés, soit 63 %, ont la possibilité de transmettre leurs idées a leur responsable
hiérarchique, tandis que les 37 % restants représentent les salariés qui n'ont pas cette
possibilité.

Cela peut s'expliquer par les moyens de communication mis en place par la direction
de I'entreprise ENIEM, qui permettent aux salariés de s'exprimer librement et facilement, ainsi
que de faire part de leurs idées a leurs supérieurs. Cela fait I'objet d'une communication

transversale.

20. L’entreprise vous donne-t-elle la possibilité de vous exprimer pour améliorer vos
pratiques professionnelles ?
Tableau n°32: Présentation de Dattitude des salariés vis-a-vis de exprimer pour

améliorer les pratiques professionnelles

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 17 57%
Non 13 43%

Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°36 : présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de exprimer pour améliorer

les pratiques professionnelles
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mOui mNon

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

Selon la figure n°36 et le tableau n°32, on remarque que la majorité des salariés estime
que l'entreprise ENIEM leur donne la possibilité d'exprimer leurs idées pour améliorer leur
pratique professionnelle. En effet, 57 % des salariés ont répondu "oui", tandis que les 43 %
restants ont exprimé une opinion contraire.

Cela signifie que I'entreprise ENIEM offre a ses salariés la possibilité d'exprimer leurs
idées en vue d'améliorer leur pratique professionnelle.

21. Existe-t-il, un processus préétabli pour traiter les problémes du personnel au sein de
votre entreprise ?
Tableau n°33 : présentation des attitudes des salariés vis-a-vis d’existence de processus

préétablie pour traiter les problémes du personnel

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 18 60%
Non 12 40%

Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°37 : Présentation des attitudes des salariés vis-a-vis d’existence de processus

préétablie pour traiter les problémes du personnel
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :
Selon le tableau n°33 et la figure n°37, nous constatons que 60 % des enquétés affirment qu'il
existe un processus préétabli pour traiter les problémes du personnel au sein de leur
entreprise. Ceci correspond a l'explication fournie par les employés, selon laquelle les
problémes qui surgissent parmi eux au sein de I'entreprise sont résolus a lI'amiable.
22.  Comment jugez-vous Defficacité de la communication interne au sien de
I’entreprise ?

Tableau n°34 : Présentation de P’attitude des salariés vis-a-vis de communication

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Tres efficace 5 17%
Efficace 18 60%
Moins efficace 7 23%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°38 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de communication

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :
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En se basant sur le tableau n°34 et la figure n°38 ci-dessus, il est notable que la
majorité des salariés inclus dans cette enquéte considerent que la communication interne au
sein de l'entreprise ENIEM est efficace, représentant 60 % des réponses. lls sont suivis par les
salariés qui estiment que la communication interne est trés efficace, avec un pourcentage de
23 %. En derniere position, se trouvent les salariés qui jugent que la communication interne
est moins efficace, avec un pourcentage de 17 %.

Les résultats obtenus indiquent que la communication interne au sein de I'entreprise
ENIEM est efficace et qu'elle joue un réle de motivation pour les salariés, contribuant ainsi a
améliorer leurs performances.

23. La communication interne influence-t-elle positivement votre motivation ?

Tableau n°35 : Présentation de Pattitude des salariés vis-a-vis la communication et

motivation
Element Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 22 73%
Non 8 27%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°39 : Présentation de Il’attitude des salariés vis-a-vis du communication et

motivation

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

73%

Oui mNon =

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire
Selon le tableau n°35 et la figure n°39, il est a noter que 73 % des enquétés estiment

gue la communication interne a eu un impact positif sur leur motivation, tandis que 27 % des
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répondants pensent

le contraire.

Cela signifie que,

I'entreprise  ENIEM,

communication interne a un effet positif sur la motivation de ses employés.

24. Comment percevez-vous la maniere dont votre travail est reconnu au sein de

I’entreprise ?

Tableau n°36 : Présentation des attitudes des salariés vis-a-vis de reconnaissance

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 5 17%
Satisfait 14 47%
Assez satisfait 7 23%
Pas satisfait 4 13%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure N°40 : présentation des attitudes des salariés vis-a-vis de reconnaissance

Pas satisfait 13%
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Satisfait 47%
Tres satisfait _ 17%
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon le tableau n°36 et la figure n°40, il est a noter que la majorité des salariés sont
satisfaits de la maniére dont leur travail est reconnu au sein de l'entreprise ENIEM. En effet,
47 % d'entre eux se disent satisfaits, et 17 % se disent tres satisfaits. En revanche, le reste des
salariés enquétés ne sont pas satisfaits de la maniere dont leur travail est reconnu au sein de
I'entreprise, avec 23 % d'entre eux se déclarant assez insatisfaits et 13 % se déclarant

insatisfaits.

Ce qui signifie que la reconnaissance appliqué par I’entreprise est tres efficace.
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25. Comptez-vous faire poursuivre votre plan de carriére au sien de ’entreprise ?

Tableau n°37 : présentation de Pattitude des salariés vis-a-vis de carriére

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 23 77%
Non 7 23%

Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°41 : présentation de P’attitude des salariés vis-a-vis de carriére

= Oui = Non

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

Daprés le tableau n°37 et la figure n°41 ci-dessus, 77 % des salariés souhaitent
poursuivre leur plan de carriere au sein de ENIEM. Cette préférence s'explique par le fait
qu'ils évoluent dans un environnement de travail favorable, caractérisé par une
communication interpersonnelle efficace, une rémunération satisfaisante, une politique de
motivation adéquate, de bonnes conditions de travail et la résolution pacifique des conflits. En
revanche, 23 % des salariés ne souhaitent pas poursuivre leur plan de carriere au sein de
I'entreprise, probablement en raison du fait qu'ils n'occupent pas leur poste idéal.

26. Vous sentez-vous soutenus, encourageés, dans votre travail ?

Tableau n°38 : Présentation de D’attitude des salariés vis-a-vis de ’encouragement au

travail
Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 19 63%
Non 11 37%
Total 30 100%
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°42: Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de I’encouragement au

travail
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

D'apres le tableau n°38 et la figure n°42, 63 % des salariés enquétés déclarent qu'ils
recoivent un soutien et des encouragements dans leur travail. Cela suggére que la plupart des
employés s'entraident mutuellement et fixent des objectifs de groupe. Seulement 37 % des
salariés interrogés pensent le contraire. On peut expliquer cela par le fait que certains postes,
notamment ceux a haute responsabilité, comme le poste de comptable, peuvent étre plus
sensibles et moins propices a la coopération.

-Si ¢’est oui, est ce que cela vous motive ?

Tableau n°39 : Présentation de D’attitude des salariés vis-a-vis de I’encouragement et

motivation
Element Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 21 70%
Non 9 30%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°43 : de Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de ’encouragement et

motivation
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon le tableau n°39 et la figure n°43, 70 % des salariés enquétés estiment que
I'encouragement dans leur travail constitue une source de motivation, tandis que seuls 30 %
des salariés interrogés pensent le contraire. Cela indique que la majorité des salariés sont
satisfaits de cet encouragement, et ceux qui ont répondu "oui" considérent ce facteur comme
étant motivant.

27. La gestion des carriéres permet-elle aux salariés au sien de votre entreprise
d’améliorer continuellement leurs performances et de réaliser leur potentiel en accord
avec les objectifs de I’entreprise ?

Tableau n°40 : présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de la gestion des carrieres

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 20 67%
Non 10 33%

Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°44 : Présentation de P’attitude des salariés vis-a-vis de la gestion des carriéres

E Oui ®mNon
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon le tableau n°40 et la figure n°44, nous observons que I'ensemble des salariés
enquétés sont d'accord a un taux de 76 % sur le fait que la gestion des carriéres permet aux
salariés au sein de I'entreprise d'améliorer continuellement leur performance et de réaliser leur
potentiel en accord avec les objectifs de I'entreprise. Cependant, 24 % ne sont pas d'accord.

Cela signifie que la majorité des salariés estime que le climat de travail est favorable
en ce qui concerne les conditions d'hygiéne (représentant 76 % de l'ensemble des salariés
interrogés). Cependant, la part restante correspond aux salariés insatisfaits des conditions de
travail en matiere d'hygiéne (représentant 24 % de I'ensemble des salariés interroges).

28. L’évaluation est-elle satisfaite au sien de vote entreprise ?

Tableau n°41 : Présentation de Pattitude des salariés vis-a-vis de I’évaluation.

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 1 3%
Satisfait 16 53%
Assez satisfait 10 33%
Pas satisfait 3 10%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°45 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de I’évaluation.

m Tres satisfait = Satisfait = Assez satisfait Pas satisfait

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

D'apres le tableau n°41 et la figure n°45, il est & noter que la majorité des salariés sont

satisfaits de leur évaluation. En effet, 54 % d'entre eux se disent satisfaits, tandis que 3 % se
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disent trés satisfaits. En revanche, 33 % des salariés se disent assez satisfaits, et 10 % ne sont
pas du tout satisfaits.

Cela suggeére que la politique d'évaluation menée par l'entreprise est tres efficace, car
un nombre considérable de salariés en sont satisfaits, comme le montrent les données de
I'enquéte.

29. Est-ce-que les résultats de I’évaluation favorisent votre motivation ?

Tableau n° 42: Présentation de Dattitude des salariés vis-a-vis de I’évaluation de la

motivation.
Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 26 87%
Non 4 13%
Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°46 : Présentation de D’attitude des salariés vis-a-vis de I’évaluation de la

motivation.
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Selon le tableau n°42 et la figure n°46, il est évident que la majorité des salariés
considéere que l'évaluation est importante et qu'elle constitue un moyen de motivation des
salariés, comme le montrent les résultats obtenus (87 % des salariés enquétés sont d'accord).
En revanche, seulement 13 % de I'ensemble des salariés concernés par I'étude estiment que
I'évaluation n'est pas aussi importante.

Cela indique que la plupart des salariés sont convaincus de I'importance de I'évaluation
comme un moyen de motivation au sein de l'entreprise.

30. L’évaluation permet-elle de développer vos compétences et votre performance ?
Tableau n°43: présentation de Dattitude des salariés vis-a-vis de I’évaluation et

performance
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Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 22 73%
Non 8 271%

Total 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°47 : présentation de I’attitude des salarier vis-a-vis I’évaluation et performance
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

Selon la figure n°47 et le tableau n°43, il ressort que la majorité des salariés sont

convaincus de la nécessité d'évaluer la compétence et la performance de chaque salarig,
représentant ainsi 73 % des salariés enquétés. En revanche, seulement 27 % des salariés ne
sont pas convaincus que l'évaluation contribue au developpement des compétences et de la
performance.

Cela indique que l'entreprise ENIEM adopte I'évaluation du personnel dans le but de
comprendre le potentiel de chacun d'entre eux et de les orienter vers un poste plus approprie.
31. Selon vous qu’elle-est la politique de motivation le plus motivant dans votre travail

au sien de ?

Tableau n°44 : présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis la politique de motivation

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
L’évaluation du personnel 4 13%
La communication interne 2 7%
Les bonnes conditions de travail 9 30%
Acces a la formation 5 17%
Le salaire est intéressant 10 33%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°48 : Présentation de P’attitude des salariés vis-a-vis les politiques de motivation
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :

Selon les résultats du tableau n°44 et de la figure n°48, nous constatons que la majorité
des salariés enquétes sont plus motivés par la rémunération, avec un taux de 33 %. Cela
montre que plus les salariés recoivent des avantages financiers, plus ils sont motivés dans leur
travail. Les avantages financiers sont ainsi le principal moteur de motivation pour la majorité
des employés, suivis par les conditions de travail, avec un taux de 33 %. Cela signifie que de
meilleures conditions de travail contribuent également a la motivation des employés.

En outre, 17 % des enquétés sont motivés par la formation, 13 % par I'évaluation
personnelle, et 7 % par la communication interne. Cette observation montre que plus les
salariés bénéficient de politiques de motivation, plus ils sont motivés.

32. Le style d’évaluation de performance est-il ?

Tableau n°45: présentation de Dattitude des salariés vis-a-vis d’évaluation de

performance
Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Tres efficace 2 6%
Efficace 11 37%
Moins efficace 17 57%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°49: Présentation de DPattitude des salariés vis-a-vis d’évaluation de

performance
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

En nous reférant au tableau n°45 et a la figure n°49, nous remarquons que 57% des
salariés enquétés affirment que I'évaluation de la performance est moins efficace, 37% des
employés enquétés disent qu'elle est efficace, tandis que seulement 6% des salarier disent
qu'elle est tres efficace.

D’apres les résultats, la majorité des salariés considérent que le style d’évaluation de la
performance est moins efficace. Ceci est en partie di au fait que la majorité des salariés nous
ont confirmé leur insatisfaction quant au montant des primes par rapport aux efforts fournis,
ce qui est lié au style d’évaluation. Par conséquent, I’entreprise devait mettre en place un style
d’évaluation plus efficace, car cela a un impact négatif sur I’entreprise et sur les salariés.

33. Le style de leadership est-il ?
Tableau n° 46: Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de style de leadership.

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Participatif 8 27%
Consultatif 13 43%
Autoritaire 9 30%

totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°50 : Présentation de Pattitude des salariés vis-a-vis de style de leadership.
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Le tableau n °46 et la figure n°50montrent que 43% des employés enquétés disent que
le style de leadership est consultatif, 27% des employés enquétés affirment qu'il est
participatif, tandis que 30% des employés enquétés disent qu'il est autoritaire.

En général, la plupart des employés confirment la bonne gouvernance de I'entreprise.
Cela signifie que la plupart des employés s'appuient sur la prise de décision, le controle et la
fixation des objectifs en groupe.

34. étes-vous satisfait de ce style de leadership ?

Tableau n°47 : Présentation de Pattitude des salariés vis-vis degrés de style de

leadership
Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Tres satisfait 3 10%
Satisfait 13 43%
Assez satisfait 10 33%
Pas satisfait 4 14%
Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°51 : Présentation de Dattitude des salariés vis-vis de degrés de style de

leadership
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Commentaire :
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

A partir du tableau n°47 et la figure n° 51, nous constatons que 53% des salariés

enquétés sont satisfaits du style de leadership appliqué dans I’entreprise ENIEM. Cependant,

la partie restante représentant 47% des salariés enquétés, n’est pas satisfaite de ce style. Il est

a noter que I’entreprise applique un style de leadership efficace vis-a-vis de son personnel.

-Est-ce que ce style vous motive ?
Tableau n°48 : Prestation de Pattitude vis-a-vis de motivation du style leadership

Elément Nombres d’effectif Pourcentage
Oui 23 7%
Non 7 23%

Totale 30 100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°52: prestation de ’attitude vis-a-vis de motivation du style leadership
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Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Commentaire :
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Selon la figure n°52et le tableau n°48, nous observons que 77% des salariés estiment
que le style de leadership appliqué dans I’entreprise les motive, tandis que 23% ne sont pas
d’accord. Cela signifie que I’entreprise applique un style de leadership est motivant.

35. Le systeme de motivation du personnel influence-t-elle la performance au sien de
votre organisation ?
Tableau n°49 : Présentation de P’attitude des salariés vis-a-vis de systéme la motivation

du personnel et la performance.

Elément Nombre d’effectif Pourcentage
Oui 27 90%
Non 3 10%

Totale 30 100%

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire

Figure n°53 : Présentation de I’attitude des salariés vis-a-vis de systeme la motivation

du personnel et la performance.

= Oui = Non

Source : Réalisé par nous-mémes a la base des informations obtenues a travers de notre questionnaire
Commentaire :

Le tableau n°49 et la figure n°53 ci-dessus montrent que 90% des enquétés ont
confirmé que le systéme de la motivation des RH a un impact sur la performance de leur
entreprise, ce qui coincide avec 1’avis des enquétés : lorsque le niveau de motivation est plus
¢levé, la performance s’améliore.

Seuls 10% pensent que non, en argumentant que la performance au travail est un
résultat de nombreux facteurs objectifs et subjectif.

La motivation joue un role trés important pour mobilisant I’enthousiasme du
personnel, pour réaliser excellemment les objectifs fixés et pour améliorer continuellement la

performance au travail. La motivation et la performance se renforcent mutuellement.
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3. Synthese des résultats

A TD’issue de notre étude portant sur 1’impact de la motivation des salariés sur la
performance de I’entreprise, et aprés avoir collecté et analysé les données obtenues a travers
le guide d’entretien et le questionnaire, nous avons pu est dégager quelques idées générales
confirmant ou infirmant nos hypothéses initiales.

% Hypothése 1 : Les pratiques de motivation des salariés d’ENIEM sont basées sur la

rémunération et les conditions de travail.

En examinant les données recueillies auprés du DRH et auprés de notre population
enquétée, notamment a en partir du tableau N°44 et de la figure N°48, qui portent sur ce qui
motive le plus au travail a ENIEM, il est évident que les avantages financiers sont cités 33%
des répondants. De méme, en se référant aux tableaux N°13, N°14 et N°16concernant la
rémunération, le tableau N°18 montre que 70% des enquétés considérent la rémunération
comme motivante, 17% la trouvent peu motivante, et 13% la jugent trés motivantes.

On peut ainsi conclure que la rémunération est un véritable facteur de motivation au
sien de I’entreprise ENIEM.

Le tableau N°24 et la Figure N°28 montrent que les conditions de travail sont pergues
par la majorité des salariés enquétes, soit un taux de 93%, comme un facteur de motivation au
sien de lentreprise ENIEM. En résumé, notre premicre hypothése est confirmée, car
I’ensemble des enquétés ont répondu que I’entreprise ENIEM met en place de maniere
satisfaisante certaines pratiques de motivation, notamment la rémunération et les conditions
de travail. Cependant, d’autres tableaux révélent des lacunes dans certains facteurs de
motivation. Le tableau N°15 montre un manque de satisfaction concernent le montant des
primes, avec un taux de 63%.De plus, le tableau N°45 montre un manque dans le style
d’évaluation de la performance, avec un taux de 57%.

% Hypothése 2 : Les facteurs de motivation appliqués dans cette entreprise sont

satisfaisants

D’une part, il est important de noter que la majorité des salariés de I’entreprise
ENIEM possédent un potentiel considérable, avec un nombre important de salariés ayant suivi
une formation universitaire (43%).En ce qui concerne la deuxiéme hypotheése, le tableau
N°11réleve que 24 des répondants, soit 80% des enquétés, ont confirmé I’existence d’une
politique de motivation au sein de I’entreprise. De méme, en examinant le tableau N° 12 pour
la question de savoir comment les salariés de la méme entreprise trouvent la politique de

motivation du personnel, nous vous constatons que 50% sont satisfaits, et 33% sont assez

107



L’impact de la motivation des salariés sur la performance de I’entreprise
:Cas ENIEM Tizi-Ouzou

satisfaits de cette politique de motivation du personnel. Ainsi notre deuxiéme hypothése, a
savoir que les facteurs de motivation appliqués dans cette entreprise sont satisfaisants, est
confirmée.

% Hypothése 3: La performance individuelle d’une entreprise est influencée par la

motivation des salaries.

A travers les données recueillies auprés du DRH et de notre population enquétée, en
partant du tableau N°49, nous constatons que 27 des répondants, soit 90% des enquétés, ont
confirmé que le systéme de motivation du personnel influence la performance individuelle du
I’entreprise. Nous pouvons conclure que la motivation des salariés a un impact significatif sur
la performance de I’entreprise. Les employés motivés ont tendance a étre plus productifs,
engagés et créatifs, ce qui peut contribuer a I’amélioration des résultats de 1’entreprise. Ainsi,
nous pouvons affirmer que notre hypothése est confirmee.

L’enquéte menée aupres de I’entreprise ENIEM a permis aussi d’obtenir les résultats
suivants :

La politique de rémunération n’est pas vraiment efficace. En effet, les RH sont
satisfaits de leurs salaries et des avantages sociaux, mais le constat n’est pas le méme pour les
autres formes de rémunération, telles que les primes individuelles. Cela signifie que
I’organisation applique le principe d’équité et ne prend pas en compte I’efficacité de chacun
de ses RH. Cela est désavantageux en termes de motivation.

Ensuite, la politique de formation. 87% des salariés enquétés sont convaincus de son
importance. Elle permet aux salariés d’améliorer leurs potentiels et d’étre plus performants.
En effet, la majorit¢ d’entre eux ont participé au moins une fois durant leur vie
professionnelle a des formations dispensées par ’entreprise ENIEM, leur permettant de
répondre aux besoins de I’entreprise.

Par ailleurs, 56% des salariés enquétés sont satisfaits de leurs évaluations dans
I’entreprise ENIEM. 87 % des salariés estiment que I’évaluation les motive et qu’elle est
essentielle au développement des compétences et de la performance de chague employe.

Enfin, les salariés de I’entreprise ENIEM trouvent le climat de travail favorable et ont
une bonne image de ’entreprise en raison de bonnes conditions de travails (sécurité, hygiene).
Cependant, la motivation des salariés au sein de I’entreprise ENIEM n’a pas eu ’effet

souhaité.
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La majorité des salariés jugent que I’entreprise ENIEM leur donne la possibilité de
s’exprimer pour améliorer leurs pratiques professionnelles et de transmettre leurs idées a leurs
responsables hiérarchiques.

Apres notre enquéte sur le terrain au sein de ’entreprise ENIEM, nos propositions sont
les suivantes :

- Introduire des primes d’encouragement avec un mentant satisfaisant dans 1’entreprise
(individuelles et collectives), car si le salarié est sir de toucher sa prime a chaque
rémunération, il ne verra donc plus la peine de travailler davantage.

- Partant du principe que le processus motivationnel est complexe, étant donné que les
caracteéristiques des salariés sont différentes pour chaque personne, suivant plusieurs
critéres (personnalité, la culture etc..), il importe d’étudier chacun afin de cerner tous
les besoins, en utilisant les outils de gestion des RH.

- LD’entreprise doit étudier les besoins des salariés avant la mise en place de toutes
politiques de motivations.

Conclusion

L’analyse de la motivation du personnel constitue un élément central de la gestion des
ressources humaines. En effet, les employés motives sont plus productifs, engagés et créatifs,
ils deviennent performants et donnent le meilleur d’eux-mémes pour l'entreprise dans laquelle
ils sont embauchés.

Aprés avoir recueilli les données, les avoir analysées et les avoir présentées, il
convient de dire que la majorité des éléments identifiés sont percus par les employés enquétes
comme des facteurs de motivation au travail. De plus, certains de ces facteurs sont
convenablement appliqués par Dentreprise, tels que le systéme de rémunération, la
participation a la prise de décision, la reconnaissance et 1’instauration d’un bon climat social.
En revanche, d’autres facteurs, notamment 1’équité des primes par rapport aux efforts
consacrés, la mise en place de plans de formation et le style d’évaluation, doivent faire 1’objet
d’un regain d’intérét de la part des responsables de ENIEM, en particulier le DRH, pour
maximiser la motivation de leur personnel et ainsi augmenter la performance de 1’entreprise.
Il est d’autant plus important que les salariés ont confirmé que la motivation représente un

véritable levier de performance.
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Conclusion générale

L’organisation évolue dans un environnement instable, caractérisé par la concurrence
engendrée par le contexte économique mondial actuel, qui est la mondialisation. De ce fait,
elle doit s’adapter pour faire face et répondre au mieux a la demande sur le marché. Cela ne
peut se faire sans une bonne gestion des ressources humaines.

La motivation des salariés est une nécessité vitale pour le succés d’une entreprise,
surtout dans le contexte économique mondial actuel. Les méthodes de motivation des salariés
sont variées, et elles peuvent varier d’une entreprise a une autre et d’un salari¢ a un autre. Ces
méthodes de motivation sont principalement liées a la rémunération, a la communication
interne, ainsi qu'a la motivation par la gestion de la formation. Il existe également d'autres
moyens de motivation, tels que les conditions de travail, la gestion des carrieres et I'évaluation
des compétences.

L'objet de ce mémoire de recherche a porté sur I'impact de la motivation des salariés
sur la performance individuelle de I'entreprise ENIEM. Pour mener a bien ce travail, nous
nous sommes appuyés sur plusieurs outils de collecte de données, notamment les ouvrages
d'auteurs tels que Patrice Roussel, Fabien Fenouillet, Salvatore Maugari, ainsi que les
mémoires et la consultation de sites internet.

Dans le premier chapitre, nous avons abordé les differents concepts cles, tels que la
Gestion des Ressources Humaines (GRH), la motivation et la satisfaction. De plus, nous
avons mis l'accent sur les principales théories de la motivation et les moyens de motivation
des salariés au sein de I'entreprise.

Dans le deuxieme chapitre, nous avons explorée les différentes notions de la
performance et son évaluation a travers des indicateurs. Nous avons également examine la
contribution de la motivation des salariés a la performance individuelle et a la performance de
I'entreprise a travers les pratiques de gestion des ressources humaines

En ce qui concerne la partie pratique, nous avons effectué notre stage au sein de
I'entreprise ENIEM. Cette recherche nous a permis de Vérifier nos hypotheses, d'acquérir des
connaissances et de répondre a notre problématique de recherche.

L'étude se concentre sur l'importance de la motivation des salariés dans I'entreprise
ENIEM et son impact sur la performance individuelle de I'entreprise. A partir des données
recueillies aupres du Directeur des Ressources Humaines (DRH) et de notre population
enquétée, nous concluons que la rémunération et les conditions de travail sont considérées
comme des sources de motivation au sein de I'entreprise ENIEM. Ainsi, nous pouvons
confirmer la premiére hypothese : les pratiques de motivation des salariés d'ENIEM sont

basées sur la rémunération et les conditions de travail.
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Pour la deuxiéme hypothése, nous constatons que la majorité des salariés enquétés
sont satisfaits de la politique de motivation du personnel au sein de I'entreprise ENIEM. Par
conséquent, nous pouvons confirmer la deuxiéme hypothese : les facteurs de motivation
appliqués dans cette entreprise sont satisfaisants.

A partir des résultats obtenus auprés du DRH et de notre population enquétée, nous
concluons que la motivation influence la performance individuelle de I'entreprise. Nous
pouvons affirmer que la motivation des salariés a un impact significatif sur la performance
individuelle de I'entreprise. Les employés motivés ont tendance a étre plus productifs,
engagés et créatifs, ce qui peut contribuer a I'amélioration des résultats de I'entreprise. Ainsi,
nous pouvons confirmer que notre hypothése : la performance individuelle est influencée par
la motivation des salaries est validée.

L’enquéte menée aupres de I’entreprise ENIEM a permis aussi d’obtenir les résultats
suivant :

En premier lieu, les conditions de travail jouent un role significatif dans la motivation
des salariés. Les avantages financiers sont mentionnés par un tiers des répondants, et la
rémunération est percue comme motivante par une grande majorité des enquétés. De méme,
les conditions de travail sont considérées comme un facteur de motivation.

Cependant, l'enquéte a également révéle des lacunes dans certains aspects de la
motivation, notamment en ce qui concerne le montant des primes et le style d'évaluation de la
performance. Ces résultats suggérent que des améliorations sont nécessaires pour maximiser
la motivation des salariés.

Par ailleurs, la politique de formation a été bien accueillie par les salariés, ce qui
démontre son importance pour améliorer les performances individuelles. De plus, I'évaluation
des salariés est percue comme motivante et essentielle au développement des compétences et
a I'amélioration de la performance individuelle et a la performance de 1’entreprise.

Le climat de travail au sein de l'entreprise ENIEM est généralement positif, et les
salariés semblent apprécier les bonnes conditions de travail, notamment en ce qui concerne la
sécurité et I'nygiene. De plus, I'entreprise encourage activement la participation des employés
en leur offrant la possibilité de s'exprimer pour améliorer leurs pratiques professionnelles et de
partager leurs idées avec leurs supérieurs hiérarchique

Il est donc recommandé a l'entreprise ENIEM de continuer a investir dans la
motivation de ses salariés en optimisant sa politique de rémunération, en comblant les lacunes
identifiées, et en veillant & maintenir un environnement de travail favorable. L'amélioration de

la motivation des salariés non seulement renforcera leur performance individuelle, mais
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contribuera également a l'atteinte des objectifs de I'entreprise. En fin de compte, la motivation
des salariés est un élément clé du succés organisationnel et devrait étre une priorité pour toute
entreprise souhaitant prospérer.

Par cette étude, nous avons constaté que la motivation est d’une importance majeure
dans D’efficacité des salariés dans 1’exécution des taches, ce qui augmente la performance

individuelle et celle de I'entrepris.

108



Bibliographie



Bibliographie

Ouvrages

1.
2.

10.
11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.

"Les 12 principales fonctions d'un GRH," Editions Ellipses

Annick COHEN, "Tout sur la formation en ressources humaines,” édition Dunod,
Paris, 2006

CADIN, L., et autres, "Gestion des ressources humaines", édition Dunod, Paris, 2000
CERDIN Jean-Luc, "Gérer les carriéres,” Ed. Ems Management et Société,
Mondeville, 2000

D. MC. GREGOR, "La Dimension Humaine de I'entreprise,” Gauthier-Villars, 1974.
Deci E.L. et Ryan R.M., "The General Causality Orientations Scales: Self-
Determination in Personality,” Journal of Personality and Social Psychology, p. 40, 1-
10, 1985.

Deci et Ryan, "Effects of Externally Mediated Rewards on Intrinsic Motivation,”
Journal of Personality and Social Psychology, p. 18, 1971.

E. YVES et G. Francgois, "Dynamiser les RH," 2éme édition, 1995

Etienne Serugia SEMUHOZA, "Théorie de la motivation au travail,” édition
Harmattan, Paris, 2009

Fabien Fenouillet, "La motivation,” 3éme édition, Dunod

J.M. Peretti, "Ressources humaines et gestion du personnel,” 2éme édition, éd.
Vuibert, Paris, 1998

Jacques ROJOT, Patrice ROUSSEL, Christian VANDENBERGHE, "Comportement
organisationnel,”

Jean Francois Dortier, "Dictionnaire des sciences humaines,” 2004

LETHIELLEUX Laetitia, "L'essentiel de la gestion des ressources humaines,” 9éme
édition, l'extenso, Paris.

Levy-Leroyer C., "La motivation dans I'entreprise," Editions d'Organisation, Paris,
1998.

LOUART P, "Gestion des ressources humaines”, 2éme édition, Eyrolles université,
Paris, 1991

MERCIER Estelle, SCHMIDT Géraldine, "Gestion des ressources humaines"
MICHAEL Aguillar, "L'art de motiver", édition Dunod, Paris, 2009

Patrice Roussel, "Rémunération, motivation et satisfaction au travail,” éd. Economica
Patrice ROUSSEL, "Rémunération, Motivation et Satisfaction au Travail," p. 167.
PIERRE MORIN, "Organisation et Motivation,"

Salvatore Maugari, "Théories de la motivation au travail," éd. Dunod, Paris, 2004



Bibliographie

23. VALLERAND et THILL, "Introduction & la psychologie de la motivation," Vigot,
1993
Mémoires
24. AMRANI S, MANSOUR N, "L'impact de la motivation sur la performance

25.

organisationnelle," Mémoire de fin de cycle, 2019/2020.
AZZOUG H, BENBOUYA F, "L'impact de la motivation du personnel sur la

Performance de I'entreprise," mémoire de Master, 2021/2022.

26.BABOU L, "La contribution de la motivation des salariés dans la performance de

27.

28.

29.

30.

31.

32.

I'entreprise,” mémoire de Master, 2014/2015.

HADDOUCHE S, CHENA S, "L'influence de la motivation sur la performance des
Ressources Humaines," mémoire de Master en Management des Ressources
Humaines, 2020/2021.

L. MUCHA, "La motivation des salariés et la performance de l'entreprise,” mémoire
professionnel, 2009/2010.

MAJORO Jean-Paul, « L’influence de la motivation des employés sur la productivité
et la performance des entreprises privées au Rwanda », mémoire, 2008, p. 12.
Makoudi G, Lamara A, "La Motivation, facteur de performance dans les entreprises,"”
mémoire de Master, 2016/2017.

MEGHERBI S, HAMDOUCHE S, "L'impact de la rémunération sur la motivation des
salariés au travail,” mémoire de Master, 2019.

TEMBOUKTI G, SOUGH S, "L'influence de la motivation des employés sur la

performance de I'entreprise,” mémoire de Master, 2018/2019.

Les sites web :

33.

34.

35.

36.

37.
38.

39.

https://www.editionsellpes.fr/index.php?controler=attachement&id_attachement=3969
consulté le 25/05/2023 a 15H.
http://www.agencewebgram.com/2021/12/Les-12-principales-fonction-d-un-
GRH.HTMI, consulté le 27/05/2023 & 10H.

Http ://sites.google.com/site/barometredegestionstrategique/Accueil/articles/facteurs-
de-performance, consulté le 5/08/2023

www.mesurerlecapitalhnumain.wordpress.com, consulté le 16/06/2023 a 19h

AMRANI Sabrina, MANSOUR Naima, op.cit. 2019 /2020.
https://blog.proactioninternational.com/fr/mesurer-performance-entreprise-indicateurs-
performance consulté le 25/08/2023 a 22.00

http//www.memoireonline.com, « Analyse des conditions de travail personnel »

Université Libre de Kigali, 2009, p 33 consulté le 14-01-2020 a 21h40.


https://www.editionsellpes.fr/index.php?controler=attachement&id_attachement=3969
http://www.agencewebgram.com/2021/12/Les-12-principales-fonction-d-un-GRH.HTMl
http://www.agencewebgram.com/2021/12/Les-12-principales-fonction-d-un-GRH.HTMl
https://blog.proactioninternational.com/fr/mesurer-performance-entreprise-indicateurs-performance%20consulté%20le%2025/08/2023
https://blog.proactioninternational.com/fr/mesurer-performance-entreprise-indicateurs-performance%20consulté%20le%2025/08/2023

Bibliographie



Annexes



Annexes

Questionnaires
Axe 1 : informations générales
1-Le genre
Homme |:| Femme |:|
2-La tranche d’age
Mois de 25 ans |:| De 25 a 45 ans |:| De 46 & 60 ans |:| Plus de 60 ans :l
3-Catégorie socioprofessionnelle
Exécution |:| Maitrise |:| Cadre|:| Cadre supérieure |:|
4- Le niveau d’instruction
Primaire |:| Moyen |:| Secondaire |:| Universitaire :l
5- Situation familiale

Célibataire |:| Marié |:| Autre |:|

6-ancienneté :

Dela5ans [ | De5al0ans [ |Del0alSans [ | DelSansetplus [ |

7- dipléme obtenu

Master [ ] Licence [ _JDEUA [ ] BTS [__]  Ingénieur [ ]

Axe 2 : L’impact de motivation des salaries sur la performance de I’entreprise ENIEM.

1. Existe-t-il une politique de motivation au sein de 1’entreprise ENIEM ?

Oui [} ]

2. Comment trouvez-vous la politique de motivation du personnel au sien de votre
organisation ?

Tres satisfait |:| Satisfait |:| Assez satisfait |:| Pas satisfait |:|

3. Dans votre emploi actuel, étes-vous satisfaisante de votre salaire par rapport a
I’importance du travail que vous faites ?

Tres satisfait |:| Satisfait|:| Assez satisfait |:| Pas satisfait |:|

4. Est-ce-que L’entreprise applique les primes individuelles pour les salariés ?

Tout-a-fait d’accord |:| D’accord |:| Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|
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5. Bénéficiez-vous des avantages sociaux au sein de votre entreprise ?

Tout-a-fait d’accord |:|D’accord |:|Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

6. Est-ce-que les indemnités et les primes sont des facteurs qui vous motivent ?

Tout-a-fait d’accord |:| D’accord |:| Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

7. Le systeme de rémunération permet-telle aux salariés d’étre plus performants ?

Tout-a-fait d’accord |:|D’accord |:|Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

8. Avez-vous bénéficié¢ d’une formation depuis votre recrutement ?

Oui ] [ ]

9. Vous participez aux programmes de formation qui vous permet de répondre aux
besoins futurs de I’entreprise :

Oui NOD I:l

10. I’entreprise assure des formations pour s’adapter aux nouvelles stratégies ?

Oui No[ ] ]

11. La formation est-elle necessaire dans la performance du personnel au sein de
I’entreprise ?

Tout-a-fait d’accord |:| D’accord |:|Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

12. Pensez-vous que ’entreprise offre-t-elle les conditions nécessaires pour accomplir vos
taches ?

Tout-a-fait d’accord |:| D’accord |:| Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

13. Considérez-vous les conditions de travail comme source de motivation ?

Tout-a-fait d’accord |:| D’accord |:| Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

14. Comment jugez-vous les conditions de travail au sein de votre organisation ?

Bonnes |:| Moyennes |:| Mauvaises |:|

15. Le climat de travail est favorable sur le plan sécuritaire ?

Tout-a-fait d’accord |:| D’accord |:|Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

16. Le milieu de votre travail respecte les conditions d’hygiéne ?

Tout-a-fait d’accord |:|D’accord |:|Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|
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17. L'entreprise détient une bonne image dans votre esprit ?

Tout-a-fait d’accord |:| D’accord |:| Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

18. Les conditions du travail au sein de votre entreprise vous aident a étre plus
performant ?

Tout-a-fait d’accord |:| D’accord |:| Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

19. Comment décririez-vous I’atmospheére de convivialité et les relations entre collégues
au sein de I’entreprise ?

Trés satisfait [ | Satisfait| | Assez satisfait [ | Passatisfait [ |

20. Avez-vous la possibilité de transmettre vos idees a votre responsable hiérarchique ?

oui [ ] [ ]

21. L’entreprise vous donne-t-elle la possibilité de vous exprimer pour améliorer vos
pratiques professionnelles ?

Oui |:| |:|

22. Existe-t-il, un processus préétabli pour traiter les problémes du personnel au sein de
votre entreprise ?

Oui [ ] Non [ ]

23. Comment juge-vous I’efficacité de la communication interne au sein de I’entreprise ?
Tres satisfait |:| Satisfait |:| Assez satisfait |:| Pas satisfait |:|

24. La communication interne a-t-elle influencée positivement sur votre motivation ?

Oui |:| Non |:|

25. Comment percevez-vous la maniére dont votre travail est reconnu au sein de
I’entreprise ?

Trés satisfait |:| Satisfait |:| Assez satisfait |:| Pas satisfait |:|

26. La reconnaissance des salariés permettre a I’entreprise d’attendre un haute niveau de
performance ?

Tout-a-fait d’accord |:| D’accord |:| Pas d’accord |:| Tout-a-fait pas d’accord |:|

27. Comptez-vous faire votre plan de carriere au sein de l'entreprise ?

Oui [ ] Non [ ]

28. Vous sentez-vous soutenu, encouragé, dans votre travail ? Si ¢’est oui, est ce que cela
vous motive ?

Oui |:| Non |:|
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29.

30.

Si c’est oui, est ce que cela vous motive ?

Oui [ ] Non [ ]

la gestion des carriers permet-telle aux salariés d’améliorer continuellement leurs
performances et réaliser leur potentiel en accord avec les objectifs de I’entreprise ?

Oui [ ] Non [ 1]

L’¢évaluation est-elle satisfaite au sein de votre entreprise ?

tres satisfait satisfai:| Assez satisfait |:| |:|

31.

32.

33.

Pas satisfait |:|

Est-ce-que I’évaluation est un moyen de motivation pour les salariés ?

oui ] Non [ 1]

L’évaluation permet-elle de deévelopper les compétences et la performance des
salariés ?

Oui ] Non [ 1]

Sur une échelle de 1 a 5 (sachant que 5 est la meilleure note), quelle note donneriez-
vous a chaque politique de motivation qui vous motive le plus ?

1 2 3 4 3)

I’évaluation du personnel

Une communication claire et transparente

Les bonnes conditions de travail

Les bonnes conditions de travail

Le salaire est intéressant

34.

35.

36.

Le style d’évaluation de la performance est-il ?
Trés efficace [ | Efficace Moins efficace
Le style de leadership est-il ?

Participatif |:| Consultatif |:| Autoritaire |:|

LE SYSTEM der motivation de personnel influence-t-elle la performance au sein de
votre organisation ?

Oui |:| Non |:|
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Résumé

La motivation des hommes au travail représente un facteur capital de la réussite des
entreprises, elle permet de maintenir 1’entreprise a un niveau de performance important, lutter
contre la concurrence et étre toujours a la pointe des nouveautés. De plus la motivation permet
au salarié de devenir acteur et force de proposition, ainsi I’entreprise profite des idées
novatrices de ces salariés.

L’objectif principal de notre recherche est d’exposer I'impact de la motivation des
Salariés sur la performance individuelle et performance de I'entreprise.

Par cette étude nous avons constaté que la motivation est d’une importance majeure
dans I’efficacité des salariés dans I’exécution des taches ce qui augmente la performance de
I’entreprise. Dans une certaine mesure, plus les employés sont motivés, plus leur niveau
d'efforts augmente.

Concepts clés : la motivation, gestion des carriéres, salariés, Influence, I’entreprise, les

Compétences, satisfaction, la performance.



