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Introduction

Introduction générale :

A la fin des années 1970 en Algérie, la crise énogoe marque une rupture, les
entreprises sont tenues de diversifier leur offe,qui nécessaire le recours a une main
d’ceuvre plus qualifiée, plus chére, et rendre leagtvité plus flexible. La direction de
'entreprise est persuadé de la nécessité a se derla rémunération non seulement comme
d'une simple ligne budgétaire mais désormais égatdtncomme d’outil de gestion des
ressources humaines c’est-a-dire, il faut queraurération allier le contréle budgétaire et la

recherche d’'une performance

L’évolution des pratiques en matiére de rémunématisarquée par le couplage
rémunération inflation ; I'individualisation deslaiaes, puis la flexibilité de la rémunération,
ces changement mettent a la disposition du gestimmrde nouvelles variable d’action
destinées a la gestion des ressources humaindain@srd’entre elles peuvent étre utilisées
pour améliorer la motivation et la satisfaction @mavail des employés. La gestion des
ressources humaines consiste a définir, mettre ewregeet contréler la politique de
rétribution du travail au sein d’une organisatiba.gestion des rémunérations prend plus en

plus d'importance dans la gestion stratégique eégsources humaines.

Donc, les dirigeant doivent impliquer leurs salauians la réalisation de leurs objectif
de plus en plus difficiles a atteindre, et lestégies de ces entreprises sont aussi élaborés,
nécessitant une grande mobilisation des salariefueAement dans I'économie moderne,
opter pour le management participatif est plus mgpbdrtant pour garder une position

astucieuse sur le marché

De ce fait, pour servir ses objectifs stratégigliestreprise peut jouer sur plusieurs
leviers correspondant a des arbitrages a effectier.se référant aux concepts de
rémunération globale, elle peut construire et raadtr ceuvre son systéeme de rémunération en
l'optimisant a la variété des situations, des oigmions, des stratégies, et des cultures. I
s’agit bien de mettre en place la combinaison guinentrera la mieux adaptée a la stratégie
financiere, technique et commerciale de I'entreprés sa culture interne et a son mode de

management ainsi qu’aux besoins et attentes deakaes.

Les politigues de rémunérations doivent ainsi rdsmla question de savoir comment

mettre en place un systéme qui soit suffisammeritvard pour que le salarié ait envie de

1 Bernard ROMAN, Batir une stratégie de rémunération.2¢me édition. Dunod. Paris. 2010. P04.
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donner le maximum, car lorsqu’un salarie percoitl @st peut étre un passager clandestin,
c’est-a-dire dans une position ou les autres mesnibed(organisation ne sont pas en mesure
d’évaluer sa contribution, il est vraisemblable gaamotivation en est affectée

Notre étude menée au sein de I'entreprise CEVITAlpour objectif de démontrer
limportance et I'impact de la rémunération surmativation des salariés et de déceler les

eléments de la rémunération qui peuvent influesaefa motivation en question.

Pour mieux aborder cette problématique, notre tr@gh subdivise en deus partie qui
est composé en cing chapitres, le premier chapiineerne la méthodologie de I'étude, la ou
on a expliqué toutes les démarches qu’on a sfiividaarriver a obtenir les informations et
les données qui nous seront utiles pour I'étudelgpsuite le deuxiéme chapitre traite la partie
théorique de I'étude a savoir les éléments dedemunération. Le troisieme chapitre sera
consacré a la motivation au travail, la on parldes types de la rémunération, et les
principales théories de la motivation. Puis le pezncthapitre de la deuxieme partie
comportera la présentation de I'organisme d’accseih historique et ses différents services,
enfin le dernier chapitre pratique relative a I'iggtion et la réalité de la rémunération au
sein de l'entreprise CEVITAL, ainsi I'analyse einterprétation des résultats a travers les

tableaux réalisées pour chaque hypothéses.

Nous clouterons enfin notre étude par une cormtugénérale ou nous synthétisons
notre approche empirique qui répondra dont les thgses seront confirmées ou infirmées.

L CADIN loic et Francis GUERIN, Gestion des Ressources Humaines : pratique et éléments de théories. 2 éme
édition. Dunod. Paris 2004. P231.
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Chapitre 1 Le cadre méthodologique

1. Les raisons et les objectifs du choix du théme :

Le choix du theme& I'impact des éléments de la rémunération sur tivation des
salariés» n'est pas fortuit mais provient de plusieursifaaju’on peut résumer comme

suit :
1.1 Les raison du choix du theme :

» L'importance du sujet de la rémunération et de dsivation comme theme de recherche.

> lintérét particulier du sujet de la motivation sein de I'entreprise.

> La curiosité d’en savoir un peu plus sur les fadteuwi suscitent la motivation des salaries
dans I'entreprise.

» découvrir de quelle fagon la rémunération peu arflter les comportements des salaries

dans l'entreprise.
2. Les objectifs de la recherche :
Au terme de cette recherche, nous voulons atteiedrebjectifs suivants :

» démontrer comment se déroule le processus de réaiiomé des salaries au sein de
I'entreprise CEVITAL.

» savoir quels sont les éléments pris en comptegaréprise CEVITAL dans I'élaboration
d’une politique de rémunération motivante.

> déceler les éléments de la rémunération qui infleehle plus sur la motivation des
salariés. sur la fidélisation des salariés.

» comprendre le systéme de remunération d’une emeept mettre le point sur sa légitimé
c’est-a-dire savoir si I'entreprise paye le rendeimm& diplédme et puis I'ancienneté et a
guel point peut cela influencé sur la motivatios dalariés.

» découvrir 'importance de la rémunération sur tefisation des salariés.
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3. Problématique

Vu a I'environnement concurrentiel et les évao# technologiques qui se traduisent
souvent par le remise en cause des rapports dedotoe les entreprises, ces derniéres sont
confrontées a des problemes différents, elles dbidenc privilégier certains domaines,
une entreprise dans un secteur en forte croisspacexemple, privilégiera le recrutement,
lintégration des nouveaux collaborateurs, le déppément des compétences, la
fidélisation des anciens et I'individualisation terémunération, elle offrira une GRH
attractive pour former et retenir les collaborasengcessaires a son développement.

Une entreprise bien implantée sur un marché eagtrfortement concurrentielle
veillera a faire de son capital humain un avantzgmapétitif, la capacité de sa politique
d’emploi a maintenir dans le temps une adéquatmrstante, qualitative et quantitative,
globale et locale de ses ressources et de sesnbemwicompétences est essentielle, de
méme une politique de rémunération alignée sur Heixc stratégiques et les défis

concurrentiels s'imposeht

La question de la rémunération se situe, pareau fondement méme des pratiques
de gestion du personnel, aussi peu développé IEmitteute gestion des ressources
humaines s’organise a partir du contrat de trastadle 'échange qu'il établit entre travail
fourni et rémunération attribuée : c’est le salguéfait le salaire.la rémunération est donc
soumise aux phénomenes du marché et I'environnegqueconditionne cet équilibre. Des
facteurs exogenes tels que le marché du travaikgrésentations sociales, ainsi que les

politiques sociales et fiscales conditionnent lesles et les niveaux de rémunération

Dans cette optique, la rémunération devient uil maportant et utile pour atteindre
les objectifs organisationnels, c’est I'un des Isutle communication les plus puissant
parmi ceux dont disposent les entreprises pourr adattirer, retenir et motiver les
employés dont elles ont besoin pour avoir des sckEriere ses trois mots se cache toute
la stratégie et les objectifs de la rémunératianyep son personnel correctement, c’est
assure d’attirer des candidats de qualité, de iretes employés clés a leur emploi, et

d’aligner la motivation des salaries sur les olfede I'entreprise.

! Roman B._« batir une stratégie de rémunératidiD, dunod, Paris, 2006, P 01.
2 patrice ROUSSEL, rémunération, motivation et fattfon au travailEconomica. Paris. 1996. P 23.
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Est parce que, pour la majorité des salarigsykau de salaire a 'embauche préfigure
toute la carrier, il est facile de dégager un atcgur ce qui doit étre une politique de
rémunération, équitable, fondée sur des criteres\géant une reconnaissance juste des
métiers de chacun, compétitive par apport au madchiéavail de maniere d’attirer et de
conserver les salaries, motivante, capable d'arelds efforts vers les objectifs et de
marquer la reconnaissance de l'entreprise ceuxcgniribuent le plus a leur atteinte,
souple, de maniere a s’adapter aux résultats édgnemde I'entreprise, transparente ou

les regle de jeu sont connues.

Chacune de ces caractéristiques peut conduir@sapdatiques qui ne sont pas
forcement compatible avec les autres: des rémtogsatrés variables permettent
souplesse et motivation mais ne sont pas toujousseptibles d’attirer ceux qui ont le

choix sur le marché du travail avec des formules plres

En effet, la place de la rémunération dans I'éttlitorique de la motivation et la
satisfaction au travail a été source de controydrest généralement attribué & TAYLOR
la paternité de l'idée selon laquelle I'élément pleis motivant est l'argent. « Si une
incitation financiere suffisante est associée aptaductivite, lindividu choisit la
productivité comme moyen lui permettant d’obtenir ette récompense
financiére ».MASLOW qui classe les besoins de I'hmmet que ces besoins ne peuvent
étre satisfaits que par la rémunération, et MACgBreaffirme aussi dans sa théorie X que

la motivation essentielle reste le salaire.

En ce qui concerne le terrain nous avons opté pentreprise CEVITAL de Bejaia,
ou la politigue de rémunération reste une préodaupanajeure pour la motivation de ses

salaries.

! Mekkioui Soumia, « Développement des outils de méénation pour optimiser les ressources humakes
these de doctorat, Université ABOU BAKR BELKAID- EMCEN, 2012-2013, P23-24.
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Pour mener a bien ce travail et cerner les élé&ngum nous paraissent utiles et plus
gue nécessaires, nous allons opter a une questibrale que I'on se pose, et qui constitue
notre objet de recherche, nous nous demandons: @oes est I'impacte des éléments de

la rémunération sur la motivation des salaries ?

A partir de ce questionnement, des questions sea@sdoeuvent étre posees a savoir :

v La rémunération est-elle le facteur le plus esekptiur la motivation au travail au sein de
I'entreprise CEVITAL ?

v Quelle forme de rémunération appliquée a l'entsspriCEVITAL et qui permet

d’entretenir et de développer la motivation dearses ?

g
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4. Formulation des hypotheses :

Le processus d’opérationnalisation, c’est urmaatéhe de recherche qui s’appuie sur
'obtention d'indicateurs numérique, afin de mesdeeréalité. Pour ce faire, la premiére

étape consiste a formuler une ou plusieurs hypethes

L’élaboration I'hypothese est l'une des é®p cruciale pour recherche.
L’hypothése : «st une énonce qui prédit une relation entre dewplasieurs termes et
impliquant une vérification empiriqué. Donc afin d’atteindre I'objectif de notre
recherche, nous avons fais une pré-enquéte, gsi déroule au sein de I'entreprise
CEVITAL de Bejaia, nous avons suppose€ les réposgesntes qui vont nous servir pour

mener notre recherche :

H1: «l'entreprise CEVITAL utilise la rémunérationomme facteur principal pour la

motivation au travail ».

H2 : « avec la part variable de la rémunération,tteprise CEVITAL dispose d’un moyen

efficace pour développer et maintenir la motivatienses salariés ».

! Maurice ANGERS, initiation pratique & la méthoddéodes sciences humainddger, casbah, 1977, p.102.
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5. Définition des concepts clés :
5.1 L’entreprise :

L’entreprise : « I'entreprise est une variété damisation, elle a pour but la
production et la vente des biens et service, allgpeurvue de I'autonomie de décision et

de résultats, la comptabilité est son principatésye d’information ».

« L'entreprise est un agent économique qui a ponctfon de produire des biens et

des services en vue de leur vente en marché penobienir un bénéfice'»

5.2 La rémunération :

La rémunération englobe I'ensemble des avantagéests par I'employeur a
'employé. Elle est composée d’'une part, d’'un salde base fondé sur une Iégislation ou
sur une structure salariale liée aux postes etarglé de référence tout en tenant compte
de la taille relative et des résultats de I'orgat et d’autre part, des avantages sociaux

qui prennent une part de plus en plus importants tarémunération.

o Définition opérationnelle : la rémunération estslamme d’argent versée aux personnel
employé dans une organisation en raison de lewstgtion, compétences et forces de
travail ; elle est composée d'un salaire fixe, dsalaire variable et d’'un ensemble des

avantages sociaux.
5.3 La part variable de la rémunération :

La part variable lie directement une partie dedmunération a la réalisation d’objectif
spécifiqgues dans le but d’améliorer la performamzbviduelle et dans la plupart des cas
collectives (ceux de I'équipe de travail, de laediion, voir de I'entreprise dans son
ensemble). En général, le poids de la part varighénd a augmenter avec le niveau
hiérarchique, il peut par exemple, constituer lesist quarts de I'ensemble de la

rémunération

! Pierre BEZBAKH et Gherardi Sophie, dictionnaire istoire économique, finance et géographi#™
édition, P.UF, 2004, P 258.

% Gérard LELARGE, Gestion des ressources humaines, SEFI, canada, p 119-120.




Chapitre 1 Le cadre méthodologique

o Définition opérationnelle : la part variable de rémunération désigne I'ensemble des
primes et bonus qui consiste a rémunérer les salar fonction des résultats obtenus dans

le sens des objectifs de I'entreprise, elle paati@dividuelle ou collective.
5.4 Salaire :

L’étymologie du terme salaire remonte au latin lasom », le sel, le salaire étant a

I'origine «la solde pour acheter du sel

Selon BEDERE pierre le salaire le salaire constitue I'un des éléments du reveiiu :
s’agit de la remunération du travailleur qui, auirsed’'une entreprise, exerce une activité
guelconque. En échange d son activité (d’exécutlerconception ou de direction), le salaire
percoit, avec une périodicité, un salaire qui lst @ersé, le plus souvent en monraien
peut retenir de cette définition que le salaird, @msidéré comme l'une des formes de
rémunération qui permet de payer une personne etrepartie de son travail a la fin de

chaque mois.
5.5 La grille salariale :

La grille salariale correspond a I'élaboration déuéchelle des salaires liée a I'évolution
des postes, dans le but d’éliminer les injusticas @euvent subir les employés d'une
entreprise. L'évaluation des emplois et une aéidé la GRH reposant sur une démarche
pour analyser et comparer les exigences des ditmmplois au sein d’'une organisation en
vue de déterminer sur une base logique, leur valdative et d’établir une hiérarchie des

emplois
5.6 La motivation :

« La motivation c'est ensemble des déterminanterne de la conduite. Facteur
déclenchant les comportements mécanisme par lessgonetend compte de I'apparition : la
direction, la terminaison de l'activité des orgamés, ce qui fait agir les individus et pour
quoi de telle fagon »

! Pierre BEDERE, le salaire et les autres revenf&°éd, Hatier, paris, 1982, P, 06.

2 www.doc-edudiant.fr/social/ressources-humaines&devaluationdes emplois-

70962.html.mardi24/02/2015a 14.30.




Chapitre 1 Le cadre méthodologique

« La motivation au sens courant étre motivé o/esioir quelque chose intensément et
volontairement. La psychologie donne a la motivatim sens plus large, elle recouvre
tous ce qui nous pousse a agir volontairement oy aqil s’agisse d'instincts de pulsions,

ou de désir»
5.6 L’étymologie du terme motivation :

Le sens étymologie de terme motivation nous adeomprendre les diverses
définitions données a ce terme. Motivation vientetune motif, ce dernier, vient du latin :
motivus : qui veut dire mobile et movere, le vetain « moverre » : mouvoir, bouger,
mettre en mouvement, motiver, c'est d’abord bougeprovoquer un mouvement. La
motivation concerne donc « l'approfondissement mesifs qui nous poussent a agir et

I'étude du processus qui nous met en mouvement ».

Au sens large on peut définir la motivation comsné : « la motivation est dans un
organisme vivant, la composante ou le processusragle son engagement pour une
activité précise, elle en détermine le déclenchéndams une certaines direction avec
l'intensité souhaité et en assure le prolongemestjy'a I'aboutissement ou l'interruption.

En terme simple, la motivation au travail peutdedinir comme force qui pousse
lindividu a agir dans le sens des objectifs orgationnels.il s’agit donc d’une
optimisation de I'effort vers un but précis et nbane simple dépense d’énergie Elle
est 'ensemble des forces incitant I'individu argjager dans un comportement donné. En
entreprise, on s’entend pour dire qu'une personraivée persiste a fournir les efforts
requis pour effectuer sa tache et qu’elle adopts d#itudes et des comportements
cohérents par rapport aux objectifs organisatiosnejui lui permettent en outre,

d’atteindre ses objectifs personnéis

! Madeleine GRAWITZ, lexique des sciences socidles)e édition, dalloz, paris, 2001, p 391.

2 shimon DOLAN, et autre, psychologie du travailcetnportement organisationne®™ éd, Gaétan Morin,

Québec, 2002, p 461.
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6. Méthode et techniques utilisées sur le terrain :

Rappelons que notre problématique de rechercte &idéterminer quelles sont les
composantes et les éléments de la rémunératioprgairent plus de motivation chez les

salariés.

Pour arriver aux objectifs que nous nous sommésfi confirmer ou infirmer nos

hypothéses, nous avons fait recours aux méthaeelatiques de recherche suivantes :
6.1 La méthode utilisée

Pour mener a bien cette recherche, nous avorcspimiiégier la méthode quantitative
qui est « un ensemble de procédures pour mesurer les phémsmence choix est
déterminé par la nature de notre theme, la quedgatepart et les objectifs de la recherche
et cela a fin de vérifier les hypothéses émisesasisurer les relations existantes entre les
différentes variables I'étude.

Cette méthode sert au traitement des donnéesiltecauprés de nos enquétés surtout
en tenant compte de la fréquence des réponsesffénilesera question de calculer le

pourcentage d’apparition d’'une réponse et d’em pieg la suite une conclusion.
6.2 Les techniques utilisées

Toute recherche a caractere scientifique doitpater |'utilisation d’une technique
qui est selon Madeline GRAWITZ «n ensemble de procedes techniques opératoires,
rigoureux, bien définis, transmissibles, successitiEtre appligué a nouveau dans les
mémes conditions adaptées au genre de probléme phéhoméne en cadse Pour la

collecte des données, nous avons utilisé la teakrsgivante :

! Maurice ANGERS, op.cit. 1997, p 60.
> Madeleine GRAWITZ, Ibid. 351.
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6.2.1 La pré-enquéte

La pré-enquéte est une démarche qualitativesquveut objective, cette derniere
apparait dans la volonté d’explorer toutes les d#imes d’'un probléme ou d’'une question.
Si la pré-enquéte est bien faite ; tous les élésnéntprobléeme auront répertoires. |l s’agit
par la suite d’analyser ces éléments, de tracdimié®s, de retenir certains éléments et en

rejeter d’autre & partir de certains critéres decsér.

Notre pré-enquéte s’est déboulée durant lajgre semaine de nitre stage pratique au
sein de l'entreprise CEVITAL, durant laquelle noasons pu interroger quelques
employées dont on cite le responsable du servigestion du personnel » et « deux autre
employés occupant la fonction gestion de la pai€ette pré-enquéte nous a permis
d’avoir un premier contactat avec notre terrain,faiee le tour du probleme étudié et
d’obtenir des informations nécessaires notammentastacon dont la rémunération des
salaries est établie, et de comprendre les priaaifiisés qui font de la rémunération une
variable levier de motivation auprés du personngdleyé dans I'organisation.

6.2.2 Le questionnaire :

Dans notre enquéte nous avons opté pour la teahdigguestionnaire afin de collecter les
données qui nous serons utiles apres les avosséada, analysées et interprétées pour vérifier

I’hypothese construites au départ.

Le questionnaire est défini par Maurice ANGERS canm une technique directe
d’investigation scientifique utilisée auprés d’iwidius, qui permet de les interroger et de faire
un prélevement quantitatif en vue de trouver ddatioms mathématiques et établir des

comparaisons chiffréés.

Notre questionnaire est divisé en quatre axes :
v' Le premier axe sur les données personnelles def &)
v' Le deuxiéme sur la rémunération comme facteur dévatmn.
v Le troisieme axe sur la part variable de la moibrat

v Le quatrieme axe sur les éléments de la rémunargtiomotive les salariés.

! Jean STAFFORD, Introduction & la recherche quaivitaPresses de I'université de quebec.canad#, P9
2 Maurice ANGERS, op.cit. 146.
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Notre questionnaire contient en total 24 questipasni lesquelles on trouve :

+ Des questions ferméesce sont des questions pour lesquelles la peesortarrogée
répond en effectuant un choix entre différentes atités de réponse qui lui sont

présentées.

% Des questions ouvertes ce sont celles pour lesquelles la personnerodée peut

dire ce qu’elle veut, c'est-a-dire en toute liberté

Des questions semi ouvertesce sont des questions fermées pour lesquelles on
propose une modalité de réponse « autre.... » es @éu modalité preetablie.il peut

également s’agir de questions fermées qui débotishenine question ouverte.
7. Population et échantillon d’étude:

Notre population d’enquéte concerne I'ensembles dalariés travaillant dans
'entreprise CEVITAL, le choix de I'échantillon eké a I'objet d’étude et aux variable de
nos hypothéses, donc nous avons jugé bon de noessad a toute personne travaillant au
sein de cette entreprise qui est alors composé®idesous groupes : 21 sont des cadre, 20

des agents de maitrise et finalement 11 des ex@suta

Pour arriver a déterminer cet échantillon nousonav utilisé la méthode
d’échantillonnage non probabilisé de type aléateimple, celle-ci consiste a sélectionner
accidentel des personnes parmi une liste compf@teda fabriquer son échantillon, cela
implique que le chercheur ait a sa dispositionidée Icomplete de ces personne. Nous

avons donc sélectionné probabilités de faire pdeigéchantillof.

Vu la sensibilité et la spécificité de notre tiegron a opté pour I'échantillon stratifié 1a
ou on n'a pas cerné le nombre probable de la pbpnjac’est-a-dire, la taille de notre

échantillon qu’on souhaiterait étudier.

! Hervé FENNETEAU, Enquéte : entretien et questicen®unod, paris. 2002. P 67.
2 Thomas GAY, L'indispensable de la sociolgdiéme édition, studyrama, France, 2006, P 82.

-



Chapitre 1 Le cadre méthodologique

8. Les études antérieures :
8.1 Abraham Maslow :

Maslow développe dans les années 1940 une théert@édarchie des besoins a partir
d’observation clinique (MASLOW 1943). A l'originelle est une théorie de la motivation
humaine. Elle trouvera par la suite des applicatidans le domaine de la motivation de
’homme au travail. Cette théorie apporte une répom la question formulée dans
lintroduction précédente, qu’'est ce qui motive el sont les facteurs sources de
motivation ? La motivation de tout individu est citdse par la volonté de satisfaire des
besoins. Dés lors que l'individu a cette volontéagit, il est motivé. Maslow observe que
I'individu hiérarchise ses besoins et gu'’il cheréhkes satisfaire selon un ordre de priorité. Il

catégorise ses besoins en cing classes dont I'dedpgiorité va de 1 a5 :

1. les besoins physiologiquece sont les besoins de manger, de boire, de respeee
détendre, d’étre au chaud, de se reproduire, dadesrbesoins de survie liés a des pulsions

instinctives.

2. les besoins de sécuritéils expriment la volonté de vivre sans peu etalpretéger contre

certains dangers.

3. le besoins d’amour. ce sont des besoins de rapport sociaux, de da&trtsr recevoir de
I'affection, de se sentir accepté et appartenin gnoupe.

4. les besoins d’estimeils expriment I'envie d’étre reconnu, appré@gprouvé et d’avoir

I'estime d’autrui. lls traduisent aussi I'estimesi® t le gout du pouvoir.

5. les besoins de réalisation de soi ou d’actualigan de soi : ils sont liés au désir de

progresser, de se développer et de s’épanouirgee, d’'innover....
8.2 Fréderic Herzberg:

La théorie bi-factorielle de Herzberg affirme d@kiste des facteurs bien spécifiques qui
poussent l'individu a agir, a étre particulierementtivé pour satisfaire certains de ses
besoins, Herzberg distingue deux catégories dedexien milieu de travail qui interviennent

de maniére trés différente dans le mécanisme o®twation.

! patrice ROUSSEL. Op.cit. P 34.

)
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La premiére catégorie de facteurs a la capacitgpdider de la satisfaction aux employés.
lls sont considéres aussi comme des facteurs deation car ils incitent I'individu & faire
des efforts nécessaires pour satisfaire ses besdams la théorie valorisants —ambiance
(Herzberg 1971), souvent appelée théorie bi-faglleriou theorie des deux facteurs, ces

facteurs de motivation sont :

» L’accomplissement (réalisation d’un travail bieit)fa

» Lareconnaissance de I'accomplissement, le travaprement dit (I'objet de travail).
» Laresponsabilité et d’initiative.

* La possibilité de développement (progression atnptmn).

Les facteurs de la secondes catégorie n'ont peapacité d’apporter de la satisfaction, au
mieux ils suscitent de [lindifférence, de maniérertaine ils peuvent générer de
linsatisfaction. Cette impossibilité d’apporter tiesatisfaction fait que ces facteurs ne sont
pas a l'origine de la motivation, par conséqudsatpoussent I'individu a agir sans véritable

motivation, ils sont appelles facteurs d’hygiénedeumaintenance
8.3 Les théories de I'école scientifique du travail(Taylor)

Taylor est né en 1856 aux Etats-Unis, ouvrier d’'usime d’acier, il gravira des échelons
en fur a mesure. En 1884, il deviendra ingénieuclesr, ainsi son expérience d’ouvrier lui
fait comprendre les raisons pour lesquelles ilt @ificile de faire progresser la productivité
dans les usines, apres ce constat, Taylor s’esigéngans des expériences d’organisation du

travail novatrices, appelée I'organisation sciémtié du travail.

Son idée consistait a rationnaliser le travail aximum, cette rationalisation va porter sur

trois axes principaux:

1. Division horizontale du travail : c’est la parcellisation des taches entre lesaipers, a
chaque operateur est attribuée une tache élémeniairplus simple possible, afin

d’automatiser et d’accélérer les gestes.

2. Division verticale du travail : c’est la séparation entre le travail d’exécutivheeravail
intellectuel de conception, assuré par les ingégieu « bureau des méthodes ». par la

! Luc BOYER et Nobel EQUILBY, organisation : théories et applications, paris, édition d’organisation, 1999, p 78.
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démarche scientifique (étude du poste, décompaosgiosimplification des gestes), ils

déterminent la seule bonne facon d’effectuer uckeet@ppelée « the one best way

3. Salaire au rendement et contrble des tachesTaylor est tout a fait conscient des
caractéres abrutissant et aliénant du travail gingposé a I'ouvrier, selon lui, la seule
motivation d’un tel travail ne peut étre que I'ange. Pour cette raison il pense que le
salaire au rendement s’impose, ainsi a chaque temtmespond au temps d’exécution, le

chronomeétre détermine alors la rémunération devfieu

Nous pouvons constater que cette organisation tfaiele du travail a permis de
dégager dimportants gains de productivité pondantpériode de travail des trente
glorieuse. Cependant ces différentes approches’adgahisation du travail ont été

accusées de déshumanisation de ce dernier.

! Weiss DIMITRI, relation industrielles2eme éd, Sirey, paris, 1980, p 159.
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Chapitre Il Les élements de la rémunération

1. Historique de la rémunération :

Historiquement, la rémunération est d’abord consiel@omme un centre de codt. Ce
co(t appelé masse salariale, est composé de I'bisetes charges engendrées par la
rétribution du travail des salariés. Jusqu’a lapéee guerre mondiale, dans la plus part des
pays industriellement avanceés, la loi de l'offredetla demande régit la détermination du
salaire.

L’origine de mot salaire, est venue denl&ALARIUM. A l'origine (ratio de sel) puis
(somme donnée aux soldats pour acheter dd sel)

Mais sous l'effet des crises économiques et aveenércement du pouvoir syndical, il
devenait nécessaire d’élaborer une politique saéaintégrant des objectifs multiples dont
les principaux sont :
> Identification et classification des principalesrmgmsantes de rémunération
> Identification des principaux arbitrages d’une pqlie de rémunération
» Définition et utilisation de criteres pertinentsupceffectuer des choix des éléments
dune politique de rémunération.

Pendant les trente glorieuses, le contéxmnomique est caractérisé par une forte
croissance de la production et de profit (la préidncde masse), il n'ya eu aucune entrave
pour accorder des augmentations générales. Unalgracune s’instaure dans ce type
d’organisation surtout en matiére de motivation dakriés. Le salarié est rémunéré en
fonction du nombre d’heures de travail effectué. I®itravail dans sa vraie conception est
une combinaison des heures travaillées et I'effourni au travail. La rétribution de la
partie qualitative par le biais de la participatian bénéfice serait alors le chainon
manquant.

A la fin des années 1970, la crise éconamigarque une rupture, les entreprises sont
tenues de diversifier leur offre, ce qui nécedsitecours a une main d’ceuvre plus qualifiée,
plus chére, et rendre leurs activités plus flexsblees directions sont persuadé de la
nécessité a se servir de la rémunération non seatketcomme d’une simple ligne budgétaire
mais désormais également comme d’outil de ges&snrelssources humaines c'est-a-dire, il

faut que la rémunération allier le contréle budgétet la recherche d’'une performance.

! AKOUN André et autre, <« dictionnaire de sociologie», édition le rober seuil, paris, 1999, p469.
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2. Les composants de la rémunération :

L’élaboration de la classification des élémentslaleeémunération repose sur les
différentes recommandations formulées par les tgies d'approches successivement
observés. La version juridique, également reconsmueggestion, conseille de faire une
premiere distinction entre rémunération directeéeunération indirecte. Elle permet de
différencier ce qui est versé en espéce de cestidigribué sous forme d’avantages divers

sera utilisé a la place de rémunération indirecte.
2.1. La rémunération directe :

La rémunération directe se compose en génerabevinlets :
- une part fixe correspond au salaire de qualiboat
- une part variable correspond au salaire de pedoce ;

- diverses primes, fixes ou variables.

2.1.1. Le salaire de qualification (salaire de base) :

I comprend la rétribution prévue par le contrat tlavail et les sources
complémentaire (accord d’entreprise, conventionectVes, etc.). Il est la contre partie
directe du travail fourni par I'employé. Il est djifi@ de salaire majoré lorsqu’il integre le
paiement d’heures supplémentaire, des primes inteése la nature du travail (prime de
danger, d’insalubrité,...) et des primes aux réssltitectement dépendants du travail du
salarié (primes de rendement individuel ou de ggule travail
Elle se définit selon Roussel comme «l'ensembleré@sinérations dont le montant et le
versement sont garantis.

Elle s’identifie souvent au salaire de base maist ggalement se décomposer en
salaire de base et complément individuel, ce demiprimé selon les cas en nombre de
point ou directement en monnaie. Elle correspondaaire nominal fixé en fonction de
'emploi tenu et qui correspond généralement aulditication du salarié.

A cette fin, les augmentations individuelles desedaire de qualification sont par
nature irréversible et cumulatives, et dépendentdliders paramétres : age, le niveau de
'emploi potentiel, 'ancienneté ... Donc, il ne siagas seulement de rémunérer le temps
passé dans un poste, ce qui se fait généralemerdvers le versement de primes

d’ancienneté.

! patrice ROUSSEL, op.cit.p 86.
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2.1.2.Le salaire de performance ou au mérite (variable) :

Contrairement a la rémunération fixe, la rémunératiariable est une rétribution ex-
post et conditionnelle. Le salaire de performanst ene partie réversible de la
rémunération, elle est liée directement ou indaent au travail du salarié, tout en tenant
compte de la fagcon dont il exerce son emploi. EBlEompense des comportements et des
réussites passés. Elle est plus ou moins impor@deseapports productifs du salarié a
I'entreprise. Elle permet de prendre en compteeldopmance spécifique de I'individu ou
du groupe auquel il appartient. Elle a pour busalectionner les résultats obtenus au cours
de I'année.

A cette fin, I'entreprise doit rémunérer les effosupplémentaires ou les
Réussites particuliéres de certains salariés qulangroduisent des résultats tangibles.
L’évaluation de ces contributions sur des base®oatibps et mesurables est souvent
difficile. Il faut d’abord définir avec précisiorecgu’est la performance et comment elle
sera mesurée. De nombreuses entreprises parlentrad®ite », sans que I'on sache bien
s'il s’agit de résultats atteints, de comportemeritservés ou méme d’efforts entrepris. Sa
caractéristique est de porter sur un élément qutiyaier d’'une année sur l'autre

L’appréciation de cette performance qui résultecds procédures fonde ensuite le
calcul et le versement d’'une rémunération compléaienau salaire de base, soit sur la
forme d’'une augmentation individuelle du salaires tbrs acquise, soit plus souvent d’'un
complément variable et donc réversible, individoeld'équipe, ordinairement dénomme
bonus. Son montant est donc variable d’'une anmééastre, non garanti, ce qui évite tout

effet cumulatif (ou effet de report).

2.1.3. Prime fixe et variable :

Les primes différent de la part variable du sal¢§s®aire de performance) par leur
dimension collective et systématique. Elles sonweat liées au travail, a la fonction ou a
I'emploi, a la personne ou a I'établissement : gridancienneté, prime de poste, prime de
sécurité, prime de panier, prime de transport, Bocites les personnes exercant le méme
emploi dans les mémes conditions y ont droit.

Les primes selon Jacqueline CARUEL : sont des s@rdia@gent versée
Au salarié soit pour récompenser la fidélité, ptmnir compte des conditions d’exécution
du travail, et ainsi sont imposable et soumisesadeul des cotisations de sécurité sociale

! Ibid. P 87.
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avec l'indemnité de congés payeés. En revanchgriees (indemnités) versées pour
Rembourser le salarié de frais supportés a I'oonadu travail, elles ne sont alors ni
imposables, ni soumises a cotisations.
Dans ce sens les primes si elles sont systématgpede que soit I'activité du salarié,
ce sont des primes fixes. Elles sont variablesgleggsleur montant differe d’'un mois a

l'autre parce gu’elles prennent en compte le tempkes conditions de travail.

2.2. La rémunération indirecte :

Si dans des circonstances préalablement défimeémunération n’a pas de lien direct
avec le travail fourni, on parlera alors de la régmation indirecte. Elle contient:
avantages en nature, les dépenses sociales ies,ldés régimes complémentaires de
retraite et de prévoyance.

Donc la rémunération indirecte s’ajoute a la rémaitien directe pour les salariés.il
s’agit d’autre paiement ou prestations qui portentom d’avantages sociaux ou éléments
sociaux dont bénéficient les salafié@our I'employeur les éléments sociaux sont untajo
au cout de la main d'ceuvre, ce sont des frais tecwnables qui dépassent la

rémunération directe des salariés, elles se décsgnpecomme sulit :

2.2.1 Les périphériques légaux :
lIs sont distribues en termes monétaires, et slust gpuvent de nature collective. lls

ne constituent pas un salaire et bénéficient dagimme fiscal particulier.

2.2.1.1 L'intéressement :

L’intéressement est une rémunération collectivesgméant un caractere aléatoire et
basée sur les résultats et performances de I'ergeefpes modalités de son calcul et son
partage sont prévues, en général, dans les coamentpllectives, et établies selon une
formule définie par I'accord d’intéressement comegerésultats, le chiffre d’affaire, une
enquéte de satisfaction, un taux de renouvellemena clientéle, un taux de réclamation

des clients.

! Lakhdar SEKIOU et Jean-Marie PERETTI. Gestion des Ressources Humaines.2eme édition. De boeck. 2001.
P157
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2.2.1.2 La participation :

Elle est obligatoire pour les entreprise de 50 rgma c’est une primes versée par
I'entreprise lorsque celle-ci fait des bénéficelle @ermet d’associer les salariés aux
résultats de leur entreprise.

La partie des bénéfices revenant aux salariés itmmstine réserve spécial de
participation dans le montant minimal est fixé parloi et a l'issue d'une période
d’indispensabilité ou les sommes sont bloquées gunau moins cing ans sauf en cas de

raison exceptionnellés

2.2.1.3. Le plan d’épargne salarial :

Toutes les entreprises peuvent mettre en place lam giépargne. Celui-ci peut
recevoir la participation, I'intéressement et dessements volontaires des salaries qui sont
en général augmentés par un versement de I'erdeefdline peut excedes le triple de la
contribution des salariés. Tous ces versements Blogués au moins cing ans sauf
survenance de I'événement exceptionnels. (Les mé@ueda participation), et sont gérés

par des fonds commun de placement d’entreprise.

2.2.1.4. Les stocks options :

Ces options donnent aux salariés, qui en dispokedtpit d’acheter des actions a un
certain prix fixé d’avance, que I'on appelle lexpdiexercice. L'objectif des stock-options
est d’intéresser ceux qui en bénéficient a la perdmce de leur entreprise.

L’effet attendu est d’inciter le salaire a s’'invieste I'action dont il deviendra le détenteur.

Ce mécanisme permet a certains d’accroitre fortéiears revenus.

2.2.2. Les périphériques sélectifs :

Appelés aussi avantages en nature, ils sont asitle maniere sélective. Ces
avantages sont gérés par I'employeur, le comiténtadprise lorsqu’il existe, des
entreprises extérieures proposant des biens etetteises a des prix réduits, ou encore, ils

utilisés par le salarié sans accord explicite employeur. Ils regroupeht

' PERETTI Jean-Marie “Bdition. Op.cit. P 346. )
2 Jean —Francois SOUTENAIN et Philippe FARCET, Oisaiion et gestion d’entreprisEdition Berti. Paris.
2006. P 289.
¥ Maurice THEVENET et Al, fonction RH : politiquenétiers et outils des ressources humaifig® édition.
Pearson. Paris.2012. p 220.
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-Les biens et services fournis a un prix réduit

Usage privé d’'un abonnement a un transport aérien,

Les rabais sur des produits ou des services dedjerise,
* Les bons achats et achats collectifs,
* Lelogement avec loyer minoré,

* Les possibilités de prét personnel (hors du cadingentionné).
- les biens et services offerts :

» Voyage en recommences personnelle,
» Cadeaux et recommences personnelle,

» Fourniture gratuite de nourriture, ou d’éclairage chauffage ou de vétement.

3. Les étapes d’élaboration d’un systéme de rémunératn variable :

La premiere étape d’élaboration d’'un systeme deunémation passe sans doute par la
détermination d’'un salaire de qualification génémagnt appelé salaire de base, ce dernier
reflete la valeur relative du poste et nous permientreprendre une opération de
gualification de I'ensemble des postes de travail' entreprise. La deuxieme étape a pour
réle de déterminer les salaires de performancemnd en compte non seulement le poste
occupé mais aussi la facon dont il est rempli.ifmeg donc d'individualiser la

rémunération.

De nombreux systemes ont été utilisés pour rémuh@ngersonnel en fonction de la
gualité de production réalisé dans un temps docerains systémes prennent en compte

des résultats individuels, d’autre ceux du groupéravait.

! Guerrero S. «les outils ressources humaines :Bmirs faire essentiel en gestion des ressources
humaines»,ED , paris, 2004 , p128.
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3.1. La prime de rendement collectif :

La prime de rendement est allouée au sein de pégpar le partage du bénéfice

obtenu au niveau de la cellule.

Les avantages sont nombreux, le travailleur esressé directement a la gestion de
'équipe, les conségquences de l'absentéisme edtléaée par la mobilisation de la

creativité de I'équipe.
3.2. La stimulation :

Ces récompenses attribuées au plus performantsyrdikjui, elles sont fréquemment
utilisées dans les secteurs de I'assurance, doirabile, de la pharmacie, de l'industrie

alimentaire, de la grande distribution, les résslénregistrées sont :

De force de vente importantes et des réseaux tléddison étoffes se sont développés
grace a la motivation essentiellement des commexcipar des concours internes

organisés en entreprise.

Dans la forme, il s'agit le plus souvent d’'un pamage appliqué a un volume ou a un
résultat, ces regles de rémunération sont typiqoenagplicable dans les acticités
commerciales génératrices d'activité en terme défrehd’affaire ou de resultats.ces
indicateurs sont assez facilement déclinés parmpéqgei par personne et donnent ainsi la
possibilité de batir des rémunérations qui mixenplus souvent part individuelle et part

collective.
3.3 Les primes de rendement individuel

Le systéme de salaire aux piéces est le plus sjimple une piéce ou un travail donné,
un salaire est déterminé(S), la rémunération ®)akst obtenue en multipliant le nombre

de piéces produites et acceptées comme bonus(Rg, selaire par piece(S)

Ce systeme est facile a comprendre et a gérestiltrés stimulant, cependant, il
implique un contrdle stricte de la qualité. En gffa qualité du produit mais aussi la et la

sécurité des travailleurs peuvent étre sacrifiges, appellele salaire au rendement.

Ces primes individuel représentent un élémenbmtapt de politique salariale car ils
sont attribuer selon un rythme annuel en méme tejupdes augmentations de salaire. On
YIbid. 129.

=)
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Distinguera les primes individuelles qui ont unacaére exceptionnel ou a tout le moins

non reconductible des bonus dont seul le montarttyaier d’'une année sur 'autre.

4. La fixation de la rémunération :

La rémunération est librement fixée sous réserveedpecter des obligations |égales,
des dispositions Iégales et contractuelles. Leteselps plus importantes concernent :
l'existence du SMIG, [l'existence des rémunérations minimales convengdes,
I'interdiction des discriminations, I'obligation degocier.

Le SMIG :

La loi de 1950 rétablissant la liberté des sataircrée un salaire minimum
interprofessionnel garantSMIG) ; en dessous duquel aucun salaire ne doit étsg.vee
minimum défini en 1950 variait avec les fluctuasahu cout de la vie. En 1970 a été un
salaire minimum de croissan(@MIG) évoluant en fonction de plusieurs éléments.

Ainsi il assure aux salariés dont les rémunératgsmmg les plus faibles : la garantie de leur
pouvoir D’achat par l'indexation sur I'indice mem$uwles prix a la consommation, une
participation au développement économique de laiomatpar ['application des

prélevements tendant a éliminer toute distorsiomle entre la progression du SMIG et

I'évolution des conditions économiques généraletestrevents

4.1 La rémunération minimale conventionnelle :

Toute convention collective détermine des salaim@simaux conventionnels pour
chacun des qualifications qui peuvent étre attelsugu salarié. Impose a I'employeur de
justifier les écarts de salaire qui pourraient &omstatés pour les salariés ayant une

qualification identique et occupant les mémes fionst

4.2 L’interdiction des discriminations :

L’application du principe « a travail égale, sedaégale » impose a I'employé de
justifier les écarts de salaires qui pourraiene @onstatés pour les salariés ayant une
gualification identique et occupant les mémes fongct I('employeur est libre de
personnaliser les salaires, mais ne doit pas peedér décisions ayant un caractere

discriminatoire.

L PERETTI Jean-Marie, op.cit. 108.
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4.3 L’obligation de négocier :

YV V V VY

Les décisions relatives aux classifications et dioha structure des salaires, relévent
principalement des négociations salariales de hensu contraire les minimums légaux

et conventionnels.

Les obligations de I'entreprise en matiére de rémuération :

L'importance de la rémunération pour le salaritagtécessite de protéger sa substance
d’'une part, le poids des charges sociales et &scaur la remunération et la nécessite d’en
contrbler le prélevement et enfin I'impact écononeicdes salaires au niveau macro et
macroéconomique, expliguent I'importance des digipos [€égales et réglementaire et leur
complexité croissante
Les principes régles générales sont :

L’interdiction du travail dissimulé (non paiemerus forme de salaire de tout ou partie
des heures de travail a certains travailleurs sidymnés).

L’existence d’un salaire minimum interprofessionfrde SMIC depuis 1970).

L’existence d’'une rémunération minimale hiérarclkigfixée conventionnellement au
niveau d’'une branche professionnelle (salairesnmmanix professionnels).

L’interdiction de [l'indexation des salaries surnbiice des prix ou sur le Smic
laugmentation du Smic n’entraine pas d’augmentagoitomatique des salaires qui lui
sont supérieurs).

Le principe « a travail égal, salaire égal », aférpar la loi de 1972 pour les hommes et
les femmes, interdit toute discrimination.

L’obligation de négocier au niveau de I'entrepes$ele la branche.

L’assujettissement au régime général et a d’aégene couvrant divers risques.

Le paiement du salaire(le bulletin de paie obligatest strictement défini).

la protection du salaire contre les créanciersatedloyeur(en cas de défaillance), et ceux
des salariés (régle concernant les saisies- arréts)

D’autre régles concernant soit des populationgiBgeées (apprentis, dirigeant...),
soit des modalités spécifiques (intéressement, icgmtion, €épargne salariales,

pourboires...), soit certains travaux (heures supeféaire, travail de nuft)

! patrice ROUSSEL, rémunération, motivation et &attion au travailpp.cit. P.108.
2 .
Ibid. 108.
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6.

Qualité d'un bon systeme de rémunération

Ce qui peut étre bon les salariés peut étre mawpa@ir les dirigeants, c’est-a-dire ;
guand on entend un bon systéme de rémunératioaitoréférence deux voix différentes,
Pour les salariés, un systeme de rémunération haye doit satisfaire les qualités

suivantek
1-L’équité, qui renvoi au sentiment de justice dont il aggiéstion en premiére section.

2-la sécurité c'est-a-dire la garantie attachée ou non au rev@eérennité, fluctuation,

évolution...).

Les dirigeants eux-mémes ont bien entendu une getiception que les salariés de ce
qui constitue un bon systeme de rémunération. @axirles trois impératifs se déclinent en

adaptabilité, motivation ; compétitive :

adaptabilité, car un bon systeme de rémunération doit dispdisee souplesse suffisante
pour s’adapter aux changements, en matiere de émation, il est sage de ne pas vouloir
construire pour I'éternité,

motivation, car le systeme de rémunération doit inciter lesgenel a agir. Cette
condition retrouve assez naturellement I'exigenee simplicite. Un systeme trop
compliqué, dont la logique n’est pas comprise pardalariés, n'a aucune chance de les
motiver ;

compétitivité, car le systeme ne doit pas pénaliser I'entrer@eapport aux concurrents.
Cette condition sera souvent obtenue en augmetdafiexibilité de la rémunération

(réversibilité de certains éléments comme le batlistéressement).

finalités et importance de la rémunération:

L'importance de linstauration d’'un systéme de réémation dans une entreprise

apparait dans les points suivants :

I'équilibre financier : (niveau de la masse salariale)

! Weissi Dimitri. Ressources humaing&™ édition .éd d’organisation. Paris.1999. p 345.
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La masse salariale représente la totalité des dépangagees par I'entreprise au titre de la
rémunération du travail. Son calcule est lié a ddinition précise que I'on en donne,
Puisqu’on distingue, la masse salariale totalejdase salariale fiscale et la masse salariale

versée aux salariés

La détermination de la masse salariale totaleageeh fonction de la capacité de
'entreprise a payer des salaires, cette capaeitgage est étroitement liée, quant a elle, a
la valeur ajoutée de I'entreprise, car plus I'eptige dégage de valeur ajoutée par salarié,

plus sa capacité a payer est farte
» L’équilibre externe :

Compte tenu d’'un état de marché du travail poaquk type de qualification, toute
unité proposant des rémunérations qui, a ce qupegiosé sur le marché du travail,
s’expose a deux disfonctionnement graves : soutement devient malaisé, difficulté a

maintenir les salariés dans leur poste.

Les entreprise doivent tenir comptes des rémumnétjui s’établissent sur le marché du
travail afin d’attirer les talents, I'équilibre exhe est donc nécessaire pour rester attractif

lors des recrutements.
» L’équilibre interne :
L’équilibre des rémunérations au sein de l'unifgose sur deux composantes qui sont :

* Un sentiment de justice et d’équité vis-a-vis dakriés compte tenu des responsables
telles qu’elles sont ressentis dans l'unité, pgrgic au développement de la motivation,
I'entreprise doit en tenir compte dans la mesuraimsentiment d’'injustice vécu par les

salariés et susceptible t‘aboutir au démotivatiom & des conflits.

* Le caractere incitatif de la rémunération : ellet ddligatoirement encourager chaque
salarié a améliorer sa performance, c'est-a-ditenggysteme général doit étre de nature a

favoriser des efforts individuels, ce qui explidadlifficulté de sa mise en place

eme

! jean-pierre CITEAU, gestion des ressources humaines principes généraux et cas pratique, 4 édition, Dalloz,

paris, 2002, p 138.

> Bernard MARTORY et Daniel GROZET, Gestion des resses humaines pilotage social et performaiice
°Meédition. Dunod. Paris 125
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Figure n° 01: les trois équilibres du systeme de rémunératioraintenir.

Equilibre interne
Les salaires
ressentis

comme juste

doivent &t

e

Equilibre externe

Les salaires doivent &t
conformes
a ce qui est payé ailleurs pg

des taches similaires

Systeme de rémunératiot

financiere

Equilibre financier

La masse salariale et les couts du personnel

doivent étre compatibles avec la ressource

e

ur

Source: Bernard MARTORY, Tableaux de bord sociaux pig@aanimation, décision,

édition liaisons, 2004, P 149.
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8. La pyramide des rémunérations

L’approche systémique de la rémunération consid&reemunération comme élément
complexe de la politique des ressources humain@sséfie par conséquent l'intérét que
'on peut avoir a étudier la rémunération. Il stagonc d’'une boite noire qu’il faut
décortiquer afin d'essayer d'en saisir les rouagessurtout les influents et les

conséquences. Pour cela il nous faut étudier lanpigie de la rémunération.
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Figure n° 02: La pyramide des rémunérations.
Source
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Ed.
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Préambule :

Pour mieux comprendre le fonctionnement des org#oiss, les managers et
chercheur adoptent le concept motivation, cellesticonsidérée comme I'élément moteur

d’'un comportement dirigé et finalisé.

Chaque entreprise a une vision par rapport a lavatmn, mais celle-ci peut étre
confondue avec d’autre termes, car des fois unemige déclare vouloir développer la
motivation des salaries, c’est en fait plus la sfattion, I'implication ou encore la
performance qu’elle souhaite. Dans tout les caspdévation des salariés représente un

facteur essentiel de la réussite des entreprises.

Afin de connaitre toute les facettes de la motoratil semble indispensable de donner
plusieurs définitions, de tenter de comprendraliiérentes théories avancées jusqu’a nos
jours sur ce sujet, et énoncer quelques factewseptibles de susciter la motivation chez

les salariés.
1. Historique du concept de motivation :

Il est difficile de retracer I'histoire du concegpénéral de motivation, car nous n’avons
pas de traces d'une éventuelle étude entre I'aidig le 26™ siécle. Donc on peut faire
un parallele avec I'histoire de I'organisation davail, qui utilise le concept restreint de

motivation au travail.

Au moyen age comme aujourd’hui, le type de I'orgation est en relation avec le
type de métier considéré. Ainsi on peut prendrgefeple de l'artisan, le savoir faire
artisanal, lui donner la possibilité d’organisen doavail comme il le souhaite. On peut
penser que la motivation était donc relativemenmdrtante, de part le fait que l'artisan
menait son ceuvre du début a la fin, et cela a gtinme par le biais de la motivation

intrinséqué.

Plus tard, a la fin du moyen age, on assiste adation des ateliers et de grandes
entreprises, ce qui coincide au passage a l'épagoderne. Des lors, le mode
d’organisation change, et ainsi on peut concevadr lg motivation des salariés démunie en

conséguence.

! patrice ROUSSEL. Op.cit. 74.
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A partir de ce moment, I'art de I'organisation etrdanagement deviendra rapidement

une nécessité.

Pondant le premier tiers du 98§ siécle le concept de « motivation au
travail » apparaissait pas dans le langage commudans celui des organisations, jadis
défini en terme juridique par les dictionnaires ldelangue francaise de I'époque, le
concept aurait apparu pour la premiére fois comhjetae recherche dans I'année 1930.

Des recherches basées au départ sur la familleeélgl partie politique.

Au début du 28" siécle, le taylorisme, et un peu plus tard le ifr, ont mis en
place I'organisation scientifique du travail, potaylor, la motivation est la conséquence
du salaire, et il ne tient pas compte des motinatiintrinséque du salaire, ce qui

déshumanise le travalil.

Au milieu du 28™ siécle, la motivation a été étudiée en Franceaarpsychologie
des tendances » ou «inclinations » : « tendancienitpyes » voisin de linstinct,

« tendances sociales », « tendances idéalesc>
2. Les sources de la motivation :

Il existe de la continuité dans le temps des caratiques de direction et l'intensité de
la motivation. Elle est la volonté concrétisée aeitenir durablement I'effort dans la

direction de I'accomplissent du travail.

« Etre motivé, c’'est essentiellement avoir un objedécider de faire un effort pour

I'atteindre et préserver dans cet effort jusqu'aquee le but soit atteifit>.
2.1La reconnaissance :

La reconnaissance au travail joue un rdle trés itapb dans le processus de
motivation, en effet plus le salarié se sont recopar I'entreprise, plus il va étre motive.
La reconnaissance influe positivement sur la prodté et la qualité des services, sans

oublier sans r6le non négligeables dans le su¢dapérennité de I'organisation.

1 .

Ibid. P 75.
> Yves EMERY et GONIN Francois, Gérer les ressoutemaines bibliothéque des ressources humaines,
Lausanne, 1999, P
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Ainsi par le biais de la reconnaissance des saldrétreprise va pouvoir atteindre un

niveau de performance élevé grace a la motivatasnetnployés.
Selon Brun et Dugas, il y’a quatre grands domagieeseconnaissance :
2.1.1 La reconnaissance existentielle (la personne)

Elle porte sur la personne en tant qu’individu ididt doué d’une intelligence, de
sentiment et d’'une expertise bien a lui. Elle senifeate dans les petits gestes posés
guotidiennement au cours des échanges interpedsoniar la reconnaissance
existentielle, l'individu se voit reconnaitre leoilr a la parole et a l'influence sur les

décisions.
2.1.2 La reconnaissance de la pratique au travail :

Ce type de reconnaissance, dans le processusvad, tcmncerne la maniere dont la
collaboratrice ou le collaborateur effectue sa eachcomportement, qualité
professionnelles, compétences. Les éléments squdks porte cette reconnaissance
incluent la créativité, I'innovation, 'amélioratiocontinue dans les méthodes de travalil, la

relation avec les clients, le travail d’équipe, etc
2.1.3 La reconnaissance de lI'investissement dangdavail

Quelquefois, malgré tout le savoir-faire et I'énierdéployés, les résultats ne sont pas
a la hauteur des efforts. On ne peut donc pas meoser l'atteinte des objectifs
(reconnaissance des résultats), mais l'investisse@ns le travail pourra recevoir une
reconnaissance approprieée. On reconnait ainsi déit@let 'importance des efforts grace

auxquels 'employé & contribué au processus daitfav

Ce type de reconnaissance peut s’exprimer de phssieagons: remerciements
verbaux pour une implication particuliere, lettergpnnalisée pour souligner le courage et

la ténacité dans des conditions difficiles, etc.

! Ibid. P192.
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2.1.4 La reconnaissance des résultats du travail :

Ce type de reconnaissance porte sur le produitralait de la collaboration ou la
collaboratrice et sa contribution aux objectifsl@atreprise. « Il s'agit d’'un jugement et
d’'un témoignage de gratitude sur I'efficacité, ilitd du travail accompli par un individu

ou un groupe de collégues, une fois la tache actersp(Brun et Dugas2002).

La reconnaissance des résultats se concrétiseelsels maniéres, souvent de maniere
formelle : rencontre pour I'évaluation des réal@mas d’une ou d’'un employe, cérémonie
soulignant une réussite particuliere, primes deivatibn versées lorsqu’'un objectif est

atteint, félicitations spontanées des pairs a lialworateur ayant relevé un défi important.
2.2 Le maintien de I'esprit d’équipe :

Le maintien de I'esprit d’équipe est aussi congd®@mmme une source de motivation,
et essentiel a la réalisation des missions confidamtenir I'esprit d’équipe dans tous les
services, ainsi que le contact avec les managecoersidere comme étant important, pour
donner un engouement, une envie de faire et poarélame fagcon communiquer ce vers

quoi on va entrainer les équipes.
2.3 L’aspect financier (la rémunération) :

Outre les aspects ergonomiques et périphériqudsadail, tels que par exemple, le
fait d’avoir des bureaux convenables, ou I'on paula fois travailler tranquillement,
recevoir un client et procéder a des réunionsstiliedéniable que les salariés sont tres
préoccupés par leur niveau de rémunération etggamiécanismes de rétribution mis en
place. Le niveau de rémunération proposeé aillestseuvent la cause d’'un changement
d’entreprise, de méme que l'impression d’avoir #&dté injustement est un facteur de

démotivation.

La rémunération est donc un levier important erigre de motivation, sur lequel

I'organisation doit de jouer finement. La questidest pas tant de payer plus qu'ailleurs,

! Jean-Pierre BRUN, management d’équipe : sept eyieur améliorer bien-étre et efficacité au trav&dition

d’organisation. Paris.2009.P 38.
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Mais de batir un systeme cohérent tant en inteurencexterne et qui permettre d’orienter

le comportement dans le sens souhaité.
2.4 L’évolutions de carriére :

La motivation des salariés peut également proveleis évolutions de carriere
intéressantes que propose I'entreprise. La mobiligrne, la polyvalence permettent aux
salariés de ne pas stagner dans leurs carrieressgiannelles, mais de découvrir d’autres
métiers de maniere a développer I'employabilité pesonnes tout au long de leur cycle

de travail.
Les caractéristiques de la motivation :

Selon Vallerand et Till le concept de motivatiom €de construit hypothétique utilisé
afin de décrire les forces internes produisant éeldnchement, la direction, I'intensité et
la persistance d’'un comportemént

A partir de cette définition on peut déduire quariativation se caractérise par six

éléments principaux :

Construit hypothétique : c’est a dire « un concept représentant un prasegBysique,
suppose, non observable directement ». Donc lavatain est un concept thétique, une

abstraction et non une réalité matérielle en taetlg.

L'origine de la motivation : Son origine se situe a la fois dans l'individudains son
environnement (ce qui explique les deux types diévatoon intrinséque et extrinseque), et
pour optimiser la motivation de quelgu’un, il faxploiter ces deux facteurs (personnalité
et situation). Donc la motivation tire ses originesus deux ordres: l'intérieure de
lindividu correspond aux valeurs, aux besoins, aeix croyances de lindividu, et
I'extérieur de I'individu issu de milieu ses sows@®nt d’avantage liees aux conditions de

travail, aux régles et aux normes présentes damsiganisation

Déclenchement de comportement :signifie le passage de l'absence d’activité a
I'exécution des taches qui oblige une dépense dj@mesoit physique, intellectuelle ou

mentale, c’est-a-dire la motivation dynamise le portement.

! DOLAN Shimon et autre, la psychologie du travdilcemportement organisationnef™2 Gaétan Morris,
Québec, 2002, p77.
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La direction de comportement: elle est la force incitatrice qui oriente I'énergi
nécessaire a la satisfaction des buts a atteibdmmotivation implique une volonté de bien
faire, de mobiliser tous ses efforts, et de réatieeson mieux, selon ses capacités.

L’intensité de comportement : signifie I'énergie consacrée ou dépensée a lasat@min
d’'une action, donc la motivation ici incite a dépenleffort a la mesure de subjectifs a

atteindre.

La persistance du comportement :c’est la tendance a continuer dans une direction
donnée, pendant une période de temps. Elle esidateé de soutenir durablement 'effort

jusqu’a ce que I'objectif soit atteint.
Les types de motivation :

Des études approfondies sur la notion de motivatishmontré I'importance de la
distinction entre les types de motivation existaatasi la théorie de I'autodétermination
de DECI et RYAN(1985,1991) postule que les difféesrmotivations observables dans le
monde de travail peuvent étre distinguées pardeédé’autodétermination qui sous-tend le

complétement au travail

Selon cette théorie, plus un employé choisit vawament de faire son travail, plus sa
motivation est autodéterminée, a I' opposé, pluemployé se sent obligé de faire son
travail, plus sa motivation est non autodéterminédant du niveau plus élevé
d’autodétermination au plus bas, les motivation®determinées et non autodéterminées
peuvent étre regroupées en trois grandes catégdaie motivation intrinséque, la

motivation extrinseque et 'amotivation.
4.1 La motivation intrinséque:

Un employé est motivé intrinsequement lorsqu’il aoplit son travail pour la
satisfaction et le plaisir qu’il en tire, ou bien dautres termes parce qu'’il effectue son

travail volontairement et par intérét.
Il existe trois formes de motivation intrinseque

La motivation intrinséque a la connaissance un employé fait son travail pour le plaisir

d’apprendre des nouvelles techniques.

! Daniel. BOISVERT, l'autonomie d’équipe d'intervéant communautaire, presses de l'université du
guebec.canada .2000, P 141.
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La motivation intrinséque a l'intrinséque : 'employé fait son travail pour le plaisir de
surpasser.
La motivation intrinseque a la stimulation : 'employé fait son travail pour le plaisir de

ressentir des stimulations fortes au travail

4.2 La motivation extrinseque :

La motivation extrinséque regroupe un ensembleaeportement lié a des raisons
instrumentales. Lorsqu’'un employé est extrinsequeereotivé, il ne fait pas l'activité
pour ce qu’elle est, mais pour plutét en retireelque chose d’agréable ou pour éviter

guelque chose de déplaisant par la suite.

Il existe trois formes de motivation extrinséque djon peut situer sur un continuum

d’autodétermination, allant du plus faible au phe/é.

La régulation externe: est la motivation extrinséque la moins autodgieée des trois
formes. Une source de contr6le completement exi@ria I'individu pousse celui-ci a agir.
Par exemple, un employé motivé par régulation egtea a son travail parce gu'il tient a
obtenir un salaire.

L’introjection : se trouve au second niveau d’autodéterminatiortyge de motivation
fait appel a des sources de contréle intériorisgasn employé s'impose a lui-méme. Par
exemple, un employé motivé de cette facon va a temwvail parce qu’il se sentirait
coupable de ne pas y aller.

L’identification : se trouve au troisieme niveau d’autodéterminatiems ce type de
motivation le comportement est émis par choix, deportement en question est jugé
importants par I'individu, qui I'apprécie, mémelsictivité n’est pas agréable en soi. Par
exemple, un employa é qui est motivé de cette fappanrait décider de suivre des cours
du soir. Dans ce cas, il ne fait pat I'activité péaisir, mais pour en retirer quelque chose
de positif.

! lbid. P 141-142.
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4.3 L'amotivation :

Dans un dernier temps, DECI et RYAN proposent seetce d’'un autre concept
motivationnel : I'motivation. Celle-ci peut se d#ficomme étant I'absence relative a la
motivation, qu’elle soit intrinseque ou extrinséqueindividu qui est dans un état

d’amotivation ne percoit pas de relation entreasz®ns et ses résultats obtenus.

Lorsque un employé vient au travall, il ne retileaspde plaisir ni de récompense.
L’individu qui est motivé se percoit souvent compe compétent et peu autodéterminé.
Ainsi 'amotivation est généralement présentéedoisn employé est surchargé et qu'il

n'est pas loin de vivre un épuisement émotionnel.
5. Larelation entre la rémunération et la motivationau travail :

L’individu attend de son salaire une source indispdle de revenu, afin de satisfaire

ses besoins de consommation courante, d’épargapamue pour constitue un patrimoine.

De plus, a travers de ce revenu il analyse satigituprofessionnelle. Cela le conduit a
ce poser plusieurs questions : suis-je traité aglament ? S’il considéere étre traiter avec
equité et étre apprécier dans son entreprise,uil ptirer de son travail un sentiment de
satisfaction, s'il percoit d’'une part des perspaxgi d’évolutions favorables dans son

entreprise, il peut étre poussé & agir efficacenuemic il sera motivé par son travail

Donc on peut comprendre la relation entre la rémaiind et la motivation au travail

par les éléments suivants :
5.1 La rémunération par les récompenses :

Beaucoup de chercheurs qualifient les récompermsame I'aspect le plus important
pour la motivation des salariés, du fait qu’elleésentent la contrepartie direct de I'effort
fournit par ces dernieres, et pour bien réussir geamoyen il s’accordent tous sur le
principe suivant: « a chacun, selon ses méritdses récompenses peuvent prendre
plusieurs formes, allant des avantages en natdess,avantages financiéres jusqu’aux

promotions.

! |bid. 39-40.
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5.1 Les récompenses financieres :

La politique de rémunération représente en génénaldes aspect vitaux de la vie de
I'organisation, de nombreuse études et recherchieparmis de préciser la liaison entre la
rémunération et la motivation et de faire ressoliimfluence des motivations et

insatisfaction d’origine monétaire sur les comportat des individus au travail.

Pour analyser son impact sur la motivation, qui elsservée par un caractere
comportemental objectif, qui est bien la perforneades firmes, il convient de prendre une

double précaution:

> |l faut tout d’abord faire une distinction entresleadres et les autres salariés, car la
guestion ne se pose pas exactement dans les m&mes fpour les deux populations, ainsi
certaines recherches affirment que les firmes gaoaent le plus la rémunération des
cadres supérieurs a la performance économique, temtlance a dominer leurs
concurrentes.

> |l faut également considérer que l'incitation diasa ne résulte pas de son seul montant,
mais aussi de sa composition : partie fixe (sald@réase) et partie variable (la prime).

Sans négliger d’assurer une gestion de réemunérdgicamique en respectant :

> Les dispositions législatives(les primes d’égatitdre homme et femmes, le SMIG et les
dispositions conventionnelles.
» Meéthode de fixation des salaires (le salaire \@tdirespect des regles).

» Le changement macro économique tel que le pouvexhdit.

L’avancement :

L’avancement au poste de travail est une recoraraiss a l'accumulation de
I'expérience professionnelle, et la maitrise acgyuar I'ancienneté, elle est concrétisée par

I'octroi de primes dites, I'ancienneté.

! CHARLES Henri d’arcimole, diagnostique financier et gestion des ressources humaines, édition économique,
paris, 1955, P 48
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5.2 Les récompenses en nature :

Elle completent les récompenses financieres d’'ué eb elles contribuent aussi a
promouvoir la citoyenneté organisationnelle au sigig entreprises, ces avantages peuvent
prendre plusieurs formes tel que : le rabais supteduits de I'entreprise, les préts a taux
bas, les voyages d’agrément, des cadeaux perspuiesiservices( voiture de fonction,
logement, prise en compte des cotisations), nousnsal pencher sur un aspect

particulierement important, qui peut étre synonylagromotion et de gratification.

e« La promotion: elle sanctionne le développement de ses connaissaat de ses
gualifications professionnelles par une nouvelliea#tion a un poste de travail qui lui
conféere un grade supérieur a l'ancienneté, et done meilleure estime et une

rémunération plus intéressahte

6. Les conditions pour que la rémunération soient motiantes :
LAWLER énumeére cinq conditions pour que les rémati@ns soient motivantes :

> Les employés doivent attacher une valence posteree a la rémunération.

> Les employeurs doivent croire que la qualité duailaqu’ils font dépend dans une large
mesure de I'effort qu’ils déploient. Cela signifmy’ils doivent considérer gu’ils peuvent
maitriser la qualité du travail qu’ils réalisenti &tte condition n’est pas remplie, les
travailleurs ne croiront pas que fournir des effalans le travail permettant éventuellement
d’obtenir une rémunération élevée.

> Les employés doivent croire qu’une bonne perforreaest réellement suivie d’'une
rémunération élavée.

> Les employées doivent considérer que les réswdtiishés a une bonne performance sont
plus importants que ceux négatifs.

» Enfin, les employés doivent considérer que fairdon travail est le plus attractif de tous
les comportements possibles. Seulement alorsridsmsenotivés pour orienter leurs efforts
vers la réalisation d’un bon travail. C'est-a-djtee la motivation pour bien travailler doit

étre plus forte que la motivation pour tout aueportemert

! Ibid. 49.
? patrice ROUSSEL. Op.cit. 108-109.
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7. Les différentes théories de la motivation :

Ce troisieme point nous permettra d’appréhendsr gencipales théories de la
motivation au travail, nous distinguerons d’'unetpas théories relevant de I'école
scientifique du travail, d’autre part les théomiesl’école des relations humaines.

7.1 Les théories de 'Ecole Scientifique du travail
7.1.1 L’organisation scientifique du travail de Tayor :

Taylor est né en1856 aux Etats-Unis, ouvrier dams usine d’acier, il gravira les
échelons au fur et a mesure. En 1884, il deviemdy@nieur en chef. Ainsi son expérience
d’ouvrier lui fait comprendre les raisons pour leslies il était difficile de faire progresser
la productivité dans les usines. Apres ce congtatlor s’est engagé la productivité dans
les usines. Aprés ce constat, Taylor s’esagéglans des expériences d’organisation du
travail novatrices, appelée I'organisation sciémtié du travail. Son idée consistait a
rationnaliser le travail au maximum. Cetteior@alisation va porter sur trois axes

principaux :
A. Division horizontale du travail :

C’est la parcellisation des taches entre les opérst A chaque opérateur est
attribuée une tache élémentaire, la plus Ilgmpossible, afin d’automatiser et

d’accélérer les gestes.
B. Division verticale du travail :

C’est la séparation entre le travail d’exécutibfedravail intellectuel de conception,
assuré par les ingénieurs du «bureau dedodest». Par la démarche scientifique
(étude du poste, décomposition et simplificatiors dgstes, attribution d’'un temps
d’exécution a chaque tache élémentaire), ils détemmb la seule bonne facon d’effectuer

une tache appelée « The One Best Way ».
C. Salaire au rendement et controle des taches :

Taylor est tout a fait conscient du caractereutsant et aliénant du travail ainsi

propose a I'ouvrier. Selon lui, la seule motivataban tel travail ne peut étre que l'argent.

bY

Pour cette raison, il pence que le salaire au raede s'impose. Ainsi a chaque tache

! patrice ROUSSEL. Op.cit. P 34.

=)
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correspond un temps d’exécution ; le chronometiterdéne alors la rémunération de
'ouvrier. Le salaire au rendement permet donautéelcontre les temps morts découlant
d’'une mauvaise organisation ou de la spontanéetrdgailleurs a choisir leur propre

rythme, ce que Taylor appelle la flanerie ouvriere.

Par la suite H. Ford a prolongé le taylorisme ereiant le convoyeur mécanique
c'est-a-dire le travail a la chaine permettantrdesporter le produit en cour de fabrication
vers l'ouvrier. L’'ouvrier se trouve alors assujeitison poste de travail et a la cadence
imposée par la vitesse de la machine. H. Ford pégalement que la production doit étre
standardisée pour faire naitre la consommation @ssm ainsi la standardisation est
poussée a I’ extréme permettent la production andg série. En contrepartie, les ouvriers
recoivent un salaire supérieur aux moyennes obsetaés I'industrie a I'époque, appelé le
« Five Dollars Day». Cette augmentation de salaignsi permis d’accroitre le pouvoir

d’achats des ouvriers de I'entreprise Ford.

Nous pouvons constater que cette organisation tdaele du travail a permis de
dégager d'importants gains de productivité¢ pendanpériode des trente glorieuses.
Cependant ces difféerentes approches de l'organisatu travail ont été accusées de

deshumanisation de ce dernier.
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7.2 La hiérarchie des besoins de Maslow :

Le psychologue américain Abraham Maslow schémagseparticulier sa fameuse

pyramide des besoins & partir de I'observatiorigéaldans les années 1840

Figure n °03: la pyramide des besoins selon Maslow :

Besoin d’ordre /\

Supérieurs gardent —

Toujours leurs /

4. besoin d’estime o
Force motivationnel

VA \

3.besion d’appartenance w

/ N\

2. besoin de sécurité

/ \

1. besoin physiologiques ]

Besoin

D’ordre
Inferieur

Source: Michel AMIEL et AL, management de I'administrati@fi™
edition.de boeck.paris.1998.P63.

! Patrice ROUSSEL. Op.cit. P 34.
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1. Les besoins physiologique :

Qui englobent les nécessites d’'ordre physique,iploggque, telles que la nourriture,
les vétements, I'existence d’'un salaire minimalné'ypart et de régles liées a la durée du
travail (repos hebdomadaire, durée maximal quatithg, d’'autre part, permet de satisfaire

ce premier niveau de besoin.
2. Les besoins de sécurité :

Qui touchent a la sécurité physique et psychglogi comme la protection contre

toute menace ou les dangers, sécurité d’emplaiegime d’assurance convenable.
3. Les besoins d’appartenance :

Qui sont lies a la rechercher I'amitié, I'affexti et 'appartenance a un group, les
associations, le travail en équipe, relation deaitdharmonieuse entre les employés et les
superviseurs. Le fait d’étre rejeté, d’étre inutile se sentir, d’étre inutile se sentir seul,

d’étre abandonne va créer les conditions d’émergdeae besoin.
4. Les besoins d’estime, de respect et de confiance :

Qui se rapporte a I'estime de soi et I'estime pardutre, faire confiance aux employé
en leur accordent plus d’autonomies et donner degens de reconnaissance pour un

travail bien accompli.
5. Les besoins de s’accomplir et de développement gennel :

Ce besoin se situe au sommet des la hiérardhtencerne le désir de créer, de se
dépasser et d’exploiter au maximum ces possihilpésmettre aux employés de relever

des défis, d'utiliser pleinement leurs habilite$eeir connaissances.
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7.3 La théorie bi -factorielle de Herzberg :

Psychologue américain, puis professeur de managererzberg publie en 1959 son
ouvrage de référence « le travail et la nature’tttErime ¥ qui analyse en particulier la

motivation des individus au travalil.

La théorie bi- factorielle affirme également que ntetivation est suscitée par la
recherche d’'une satisfaction de certain besoinszbiéeg distingue deux catégories de
facteurs en milieu de travail qui intervienne denraee tres différente dans le mécanisme

de la motivation.

Il démontre que les facteurs qui conduisent a tesfaation et a la motivation au
travail ne sont pas les méme nature que ceux gquluisent a l'insatisfaction « sa théorie
bi- factorielle » démontre d'une part que les fardede satisfaction sont lies a la
réalisation de besoin secondaires tels que la necesance, 'accomplissement, le prise de
responsabilité,... alors que les facteurs d’insatigfa « facteurs d’hygiene »concernent
ce que Herzberg rassemble sous le nom de « cont@xteravail, essentiellement le
salaire, la sécurité, les relation avec les cofietgs condition matérielles du travail et de la

politique de gestion des ressources humaines cacteésise I'entreprise.

Les facteurs d’hygiene sont toujours entrainesuparendement accru et soutenu de la

part de 'employé.

L’idée de Herzberg est que les circonstance qudgent a la satisfaction et a la
motivation au travail ne sont pas de méme nature qelles qui conduisent a

I'insatisfaction.

On devrait stimuler la motivation d’'un individu eccroissant le contenu significatif
de sa tache, c'est-a-dire en multipliant les resaloilités, les défis a surmonter en
accroissant son autonomie et en rendant les &gidibnt il est charger aussi intéressantes

gue possible.

! Luc BOYER et Nobel EQUILBY, organisation : théories et applications, paris, édition d’organisation, 1999, p 78.
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Chapitre 1 Présentation de l'organisme daccueil

1- présentation de CEVITAL'

CEVITAL est une société par action au capital pde&8,760 milliards de DA. Elle
crée rn mai 1998. Elle est implantée a I'extréntedegport de Bejaia.
Elle est I'un des fleurons de 'industrie agroalittegre en algérien qui est constituée de
plusieurs unités de production équipées de la dexrmechnologie et poursuit son
développement par divers projet en cours de réalisa
Son expansion et son développement durant lesrfiedaannées, font d’elle un important

pourvoyeur d’emplois et de richesses.

1-1-situation géographique :

A l'arriere port de Bejaia a 200MLdu quaie terrain a l'origine marécageux et
inconstructible a été récupéré en partie d’'une a@@&ehpublique, viabilisé avec la derniere
technologie de consolidation des sols par le syst@encolonnes ballastées (337 KM de
colonnes ballastées de 18MLchacune on été réaligatinsi qu'une partie a gagner sue la
mer

> aBejaia:
Nous avons entreprise la construction des insiafistsuivant :
» Raffinerie huile
» Margarinerie
» Silos portuaire

» Raffinerie de sucre

> akElkseur:
Une unité de production de jus de fruits COJEKéarathetée par le groupe CEVITAL dan
cadre de la privatisation des’ entreprises pubBcalgériennes en novembre 2006
Un immense plan d’investissement a été consesainvia moderniser I'outil de production de
jus de fruits COJEK...
Sa capacité de production est de 14 400 T paeagiah de développement de cette unité
portera a 150 000/an en 2010.

A Tizi-Ouzou :

! documentation de I'entreprise CEVITAL de Bejaia@/MRH/RP.

.



Chapitre 1 Présentation de l'organisme daccueil

A agouni gurghrane :au coeur de massif montagneux du Djurdjura qui cwénai

plus de 2300 métres :

» l'unité d’eau minérale LALLA KHEDIDJA a été inaugkg en juin 2007
2-les activités de I'entreprise :
Le complexe agro-alimentaire est composé de plisignités de production :
. huiles végétales.
. margarinerie et graisse vegeétales.
. sucre blanc.

. sucre liquide.

a b~ W N P

. silos portuaires.

6. boissons

1-2-1-huiles de table elles sont connues sous les appellations suivant :

Fleurial P“S 100% tournesol sans cholestérol, riches de la ¥itaiA, D, E)

(Elio et fridor) : se sont des huiles 100% végétale sans chaléstéontiennent de la
vitamine E.

Elles issues essentiellement de la graine de tealnsoja et palm, conditionnées dans des
bouteilles de diverses contenances allant de (taS)| aprés qu’elles aient subi plusieurs

étapes de raffinage et d’analyse.

» Capacité de production : 570 000 tonnes/an
» Part du marché national : 70%

» Exportation vers le Maghreb et le moyen orientpexet pour I'Europe.
1-2-2-margarinerie et graisses végeétales :

CEVITAL produit une gamme variée de mangariche en vitamines A, D, E certaines
margarines sont destinées a la consommation dekeigueMatina, rania, le beurre
gourmant et Fleurial, d’autres sont spécialement produites pour les hegi# la patisserie
moderne ou traditionnelle, a I'exemple de la parise et MADINA «<SMEN » capacité de
production : 180 000 tonnes/an/Notre part du manci®nal est de 30% sachant que nous

exportons une partie de cette production vers bar le Maghreb et le Moyen-Orient.

-
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1-2-3- sucre blancs :

Il est issu du raffinage du sucre roux aene riche en saccharose. Le sucre raffiné est
conditionne dans ces sachets d 50Kg et aussi corratie® en morceau dans des boites
d'1Kg.

CEVITAL produit aussi de sucre liquide pour lesdias de I'industrie agroalimentaire et
plus précisément pour les producteurs des boigEmauses.
> Entrée en production”2®semestre 2009.
» Capacité de production : 650 000 tonnes/an aviemsion a 1 800 000
tonnes/an
» Part du marché national : 85%
> Exportation : 350 000 tonnes/an en 2009, CEVITALEDprévoit 900 000
tonnes/an dés 2010
1-2-4- sucre liquides :
Capacité de production : matiére séche : 219 0@@ew/'an exportation : 25 000
tonnes/an en prospection.
1-2-5-silos portuaire :
Existant :
Le complexe CEVITAL FOOD dispose ddutapacité maximale 182 000 tonnes et
portuaire de 2000 T par heure.
Un projet d’extension est en cours réalisation.
La capacité de stockage actuelle est de 120 00@# silos verticaux et de 50 000 T en silos
horizontal.
La capacité de stockage horizon au 1 er trime$tt® 2era de 200 000 T en 25 silos verticaux
et de 200 000 T en 2 silos horizontaux.
1-2-6- boissons :

Eau minérale, jus de fruits, sodas I'ednerale LALLA KHEDIDJA depuis des
siécles prend son origine dans les monts enneigéss de 2300 métres de Djurdjura qui
culminent.

En s’infiltrant trés lentement a travers la rooklée se charge naturellement en minéraux
essentiels a la vie (calcium 53, potassium0.54 nésigm5.5. sulfate 7, bicarbonate 162,....)
Tout en restant d’'une légéreté incomparable.

L’eau minéraleLALLA KHEDIDJA pure et naturelle est directement captée a laceau

cceur du massif montagneux du Djurdjura.eau minérale
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Lancement de la gamme JALLA KHEDIDJA et de boissons gazeuses avec capacité de
production de 3 000 000 bouteilles par jour.
Réhabilitation de I'unité de production de jus deté EL Kseur.
3- les diverses directions de CEVITAL :
» La direction marketing :
Pour atteindre des objectifs de I'entreprise, lekatng Cevitalpilote les marque et
les gammes de produits. Son principale levieraesbhnaissance des consommateurs, leur
besoins, leur usage, ainsi que la veille sur lechrés internationaux et sur la concurrence, les
equipes marketing produisent des recommandatiatigées, sont mises en ceuvre par des
groupes de projets pluridisciplinaires (développetni@dustriel, approvisionnement,
commercial, finances) coordonnés par le marketisgy’'au lancement proprement dit et &
son évaluation.
» La direction des ventes & commerciale :
Elle en charge de commercialiser toutes les ganteegroduits et le développement
du fichier clients de I'entreprise, au moyen d'antde détection ou de promotion de projets a
base de hautes technologiques.
En relation directe avec la clientéle, elle possstequalités relationnelles pour susciter
I'intérét des prospects.
» La direction systéme d’information :
Elle assure la mise en place des moyendatdmologies de I'information nécessaires
Pour supporter et améliorer I'activité, la stragegi la performance de I'entreprise.
Elle doit ainsi veiller a la cohérence des moyafermatique et de communication mises a la
disposition de l'utilisateur, a leur mise a niveaudeur maitrise technique et a leur
disponibilité et opérationnalité permanent et aridsécurite.
Elle définit, également, dans le cadre des plamsgrinuels les évolutions nécessaires en
fonction des objectifs d I'entreprise et des nolegtechnologies.
» La direction des finances et comptabilité :
Préparer et mettre a jour les budgets
Tenir la comptabilité et préparer les états comptabt financiers selon les normes
Pratiquer le contréle de gestion
Faire le reporting périodique.
» La direction industrielle :
Chargé de I'évolution industrielle des sites dedpidion et définit, avec la direction

géneérale, les objectifs et le budget de chaqgee sit

s
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Analyse les dysfonctionnements sur chaque sitagéments, organisation....) et recherche
les solutions techniques ou humaines pour amél@argrermanence la productivité, la qualité
des produits et des conditions de travail.
Anticipe les besoins en matériel et supervise &ethiat (étude technique, tarif, installation...).
Est responsable de la politique environnementatrgé
Participe aux études de faisabilité des nouveaoduts.
» La direction des ressources humaines :
Définit et propose a la directiaggénérale les principes de gestion ressources hemain
En support avec les objectifs du businesse egee avec la politique RH groupe.
Assure un supporte administratif de qualité a kenBle de personnel de cevital food.
Pilote les activités du social.
Assiste la direction générale ainsi que tous lesagars sur les aspects de gestion
Ressources humaines, établit et maitrise les puvesd
Assure le recrutement.
Charge de la gestion des carrieres, identifie és®ims en mobilité.
Gestion de la performance et des rémunérations.
Formation de personnel
Assiste a la direction générale et les managers léaractions disciplinaires. Participe avec la
direction générale a I'élaboration de la politigleecommunication afin de développer
'adhésion du personnel aux objectifs fixé pardamisation.
» La direction approvisionnement :
Dans le cadre de la stratégie globale d’approvimarent et des budgets alloués
(Investissement et fonctionnement).
Elle met en place les mécanismes permettant dedasia les besoins matiere et services dans
les meilleurs délais, avec la meilleure qualitatetnoindre cout afin de permettre la
réalisation des objectifs de production et de vente
» La direction logistique :
Expédie les produits finis (sudreile, margarine, eau minérale,...), qui consiste a
charger les camions a livre aux clients sur sitdestdépots logistique.
Assure et gere le transporte de tous les produits flue ce soit en moyens propres (camion de
CEVITAL) affrété en moyens de transport des cBehe service transport assure aussi
I'aimantation de déférentes unités de quelquegensgiremiers.
Intrants et packaging et le transporte pour ceztafiliales du group (MFG, SAMHA ?
direction projets, NUMIDIS,...).

0
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Gere les stocks de produits finis dans les défem#pots locaux (Bejaia et environs) et
régionaux (Alger, Oran, Sétif,...).
» La direction des silos :

Elle décharge des matieres prerviers arrivées par navire ou camions verse les

ponts de stockage.
Elle stocke des conditions optimales de matiéremares.
Elle expédie et transferes vers les déférentsatédiurs de ces produits d’ont I'alimentation de
raffinerie de sucre et les futures unités de @iion.
Elle entretien et maintient en état de servicesnigsillations des unités silos.

» La direction des boissons :

Le pole bessons et plastiques comprend trois unitisstrielles situées en dehors du

site de Bejaia :
Unité LALLA KHEDIDJA domiciliée a gueghrane (wilayde Tizi-Ouzou) a pour vocation
principale la production d’eau minérale et de bmisscarbonatées a partir de la célebre source
de LIK.
Unité plastique, installée dans la méme local€uee la production des besoins en emballages
pour les produits de margarine et les huiles etrag¢ des palettes, des étiquettes etc.
Unité COJEK ; implantée dans le zone industriell e KSEUR, COJEK est une SPA filiale
de CEVITAL et qui pour vocation la transformatioa fluits et Iégumes de frais en jus, Nectars
et conserves. Le groupe ambitionne d’étre leades datte activité apres la mise en ceuvre d’un
important plan de développement.

» La direction Corps gras :

Le pole corps gras est constituéuhit®s de production suivantes : une raffinerie
d’huile de 1800 T/J, un conditionnement d’huile2®00T/J, une margarinerie de 600T/J qui
sont toutes opérationnelles et une unité interiésetion-hydrogénation- pate chocolatiere-
utilité actuellement en chantier a EL KSEUR.

Notre mission principale est de raffiner de cowditier différentes huiles végétales ainsi que la
production de différents types de margarines etreeTous nos produits sont destinés a la
consommation d’ou notre préoccupation est de sasie marché local et celui de I'export
qualitativement et quantitativement.

» Ladirection pdle sucre :

Le pdle sucre est constitué defitta de production : une raffinerie de sucre solid
2000T/J, une raffinerie de sucre solide 3000T/Jum de sucre liquide 600T/J, et une unité

de conditionnement de sucre 2000T/J qui sera misewice en mars 2010. Sa vocation est de

s
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produire de sucre solide et liquide dans le respestnhormes de qualités, de la préservation de
milieu naturel et de sécurit € des personnes.ramfiie son destinés aux industriels et aux
particuliers et ce pour le marché local et a I'expo

» La direction QHSE :

Met en place, maintient et améliore les différeyistemes de management et
référentiels pour ce conformer aux standards iat@maux vaille au respect des exigences
réglementaires produits, environnement et sécurité.

Garantit la sécurité de notre personnel et la pér@de nos installations.
Contréle, assure la qualité de tous les produitSE€ITAL et réponse aux exigences clients.
» La direction Energie et Utilité :

C’est la production et la distrilomt pour les différentes unités, avec en prime une
qualité propre a chaque process : D’environ 45thrd¥au (brute, osmosée, adoucie et ultra
pure) : de la vapeur Ultra haute pression 300T{lHasse pression 500T/H. de I'électricité
haute tension, moyenne tension et basse tensiea,usme capacité de 500MW. /

» La direction Maintenance et Travaux Neufs :

Met en place et intégre de nouveaux équipementssindls et procédeés planifie et
assure la maintenance pour I'ensemble des instaiat
Gere et déploie avec le directeur industriel etliescteurs de péles, les projets
d’investissement relatifs aux lignes de productlmtiment et énergie/utilité (depuis la
définition du processus jusqu’a la mise en routiadigne ou de l'atelier.

Rédige les cahiers des charges en interne.
Négocie avec les fournisseurs et les intervenastésieurs.
4- les clients de CEVITAL :
La satisfaction du client est la devise @atfeprise. La raison de vivre de I'entreprise est

de vendre.
Les clients de I'entreprise sont divers et variés :

> Représentants

» Grossistes

» Industriels

» Institutionnels et administrations
lIs sont pour la grande majorité des industriel$atgroalimentaire et des distributeurs, ces
derniers se chargent de a ‘approvisionnement delésuypoints de vente ou qu’ils soient.

.
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5- Politique de rémunération de I'entreprise de CEVTAL :
Le systeme de remunération du groupe de CEVITAlcestposé des éléments suivant :

» Un salaire fixe (salaire de base incluant des mifixes)
» Une parie variable individuelle et une partie vialgacollectifs.
» Des avantages additionnels.

La partie fixe du salaire est liée au poids depaasabilités du poste exercé et un niveau de
maitrise dans ce poste.

La partie variable est liée a la performance irdlieile, au respect des valeurs et a la

performance collective du business unit ou de hgldi

Les bénéfices additionnels sont attribués sur $& loi@s responsabilités, des conditions
particuliers de certain poste et des pratique delmédocal dans I'objectif d’atteindre le

meilleur équilibre entre les couts pour I'entreerét le bénéfice pour le salarié.
1-rémunération fixe :

La réemunération fixe brute est constituééatesemble des partie fixe du salaire annuel
brut (IRG et part salariale des cotisations sosialelus) et des primes fixe type panier,
ancienneté, transport ainsi que des éléments dpestsation récurrent a titre d’exemple, on

peut citer les éléments de compensation récursamntants :

Logement si celui-ci ne répond pas a une astraingelue par exemple ou véhicule de

fonction attribué en dehors des régles de la ptégmiitique.

1-1 classification :

a- pesee de poste :

A chaqgue poste est attribué un poids relatfioaction de son niveau de contribution aux
opérations et en fonction de ses missions. cdaiitsesur la base du descriptif de poste qui
décrit la finalité ou raison d’étre du poste, lesponsabilités principales de la mission, sa
dimension et les compétences requises, le poidbatfue poste est traduite en points

attribuée selon la méthode de posée internatidthayeselon les criteres suivants :

> les criteres de compétences : connaissances gisg-savoir et savoir faire),

management des affaires et management des hommes.

-
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> Les criteres d'initiative créatrice : étendu dereade réflexion et complexité des
problémes.
> Les critéres de finalité : I'attitude d’action, ifgleur de champ d’action et son impact.

b- Position du poste dans 'organisation CEVITAL.:

Les postes ayant sensiblement le méme poids oarjiesd relativement la différence dans le
calcule en nombre de points attribué par la métliedeesée des postes sont groupés dans le

méme grade.
Les postes d’'un méme grade sont considérés comame @aye contribution équivalente.
Chaque grade est caracteérisé par trois parametres :

» Une borne inférieure
» Une borne moyenne

» Une borne supérieure
Le passage du mi point du grade n au grade n+ZXittanen général un écart de 15% a 20%.

c- Catégorie :
La catégorie constitue un regroupement de plusi@vesaux de responsabilités pour
définir un ensemble homogéne ou le degré d’autoa@st comparable.
Les grades de CEVITAL sont comme suite :
» Grade entre (6 a 8) :

Les responsabilités correspondant davantags guhlifications qui a des responsabilités

proprement dit. On regroupe ces catégories « augnmloyé »
» Grade entre (10 a 12) :

Les responsabilités correspondent a la maitf'isee technicité ou d’'un métier. On
regroupe ces trois grades dans la catégorie «itgehimaitrise ».

» Grade entre (13 a 14)

Les responsabilités correspondent a des mssi@tteindre a moyen terme en faisant
preuve d’autonomie dans la planification du trav@gs missions s’accompagnent parfois
d’encadrement de structure. On regroupe ces dadegdans la catégorie « encadrant de

premiere ligne »

)
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» Grade entre (15 a 20) :

Les responsabilités correspondent a des mssi@tteindre a un terme éloigné en faisant

preuve d’'une autonomie importante dans I'orgarosaties taches. On regroupe ces Six
grades en deux catégories « manager intermédipioeiles grades 15 a 17 inclus et

« manager confirmé » pour les grades 18 a 20.

» Grade supérieures a 20 :

Les responsabilités relevent de problématagudirection générale et ou les postes

nécessitent un degré d’expertise et de connaissdaisant référence. On distingue dans ces

grades de deux catégories ; « manager dirigeaotiml@s grades 21 et 22, et « manager

exécutif » pour les grades 23 et plus.

Définition des catégories en fonction du grade :

Catégorie sens Grade
Ouvrier-employé OE 6a9
Technicien et maitrise ™ 10a12
Encadrant de premiere ligne EPL 13a14
Manager intermediaire MI 15a17
Manager confirmé MC 18a20
Manager dirigeant MD 21 et 22
Manager exécutif ME 23 et plus

Source :politique de rémunération CEVITAL :

&
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d- les niveaux de maitrises du poste :

Chaque grade de I'organisation est divisé Bq parties qui se chevauchent. Celles-ci

déterminent la compétence dans le poste ou soaunke maitrise.

Ces 5 niveaux sont définis comme suit :

>

n’a pas ou peu d’expérience dans le poste, neisgajtas la plupart des éléments du
poste.

Acquis la connaissance basique nécessaire powgiréass le poste, maitrise certains
éléments du poste.

Maitrise 'ensemble des aspects du poste et aa@velun certain degré d’expertise
dans son poste. En plus des aspects techniqudasmbds autres aspects liés a
I'environnement du poste (impact sur les coltgy@xces clients,
fournisseurs...).regle seul toutes les situationsarges. Maitrise I'essentiel des
attendu du poste.

Acquise un niveau d’expertise suffisant pour foudss débutants. Ses connaissances
approfondies de tous les aspects du job lui peemiettobtenir un maximum de
bénéfices de son expertise, durant la réalisatosod travail et ou de projets. sollicité
par ses paires pour s capacité a regler les singatiifficiles ou dégradées. Dépasse
globalement les attendus du poste.

Les personnes dont l'autorité et 'expertise senbnnues au-dela du domaine de son

poste. Elle dépasse de loin tous les attendus she goout standing ».

1-2Echelles de salaire :

Chaque niveau de compétence correspond a meegzaduée en référence au midpoint

comme l'indiquent le tableau et le graphe suivants

Chaque grade est divisé en six graduation de aftalle 70 a 130, le midpoint est placé au

milieu de grade donc a la graduation 100, les zongs d’expertise sont placées comme

suivants :

-



Chapitre 1 Présentation de l'organisme daccueil

Tableau des niveaux d’expertises :

Niveau Minimum | Maximum
A 70 90
B 80 100
C 90 110
D 100 120
E 110 130

Source : politigue de rémunération de CEVITALO9/MIRH/RP.

Pour chaque grade un salaire de référencecgst gar une fourchette (une valeur

minimales et une valeur maximale).

Les valeurs minimales et maximales sont exprimads§®A annuel, elles comprennent

I'IRG, la parte salariale des cotisations sociai®@si que les primes et indemnités fixes type

panier, ancienneté, transporte, ces valeurs spnbapées annuellement par le comité

exécutif du groupe sur proposition de la directies ressources humaines groupe.

Elles sont déterminées pour que CEVIATL soit comipét attractif vis-a-vis des salariés

du marché de I'emploi. Il est impératif et quetibdaires soient paye dans les limites de la

fourchette de la classe de leur poste, ceci emtemanpte de leur niveau de compétence

(malitrise de poste).

a- Les régles de gestion du salaire fixe :

>

YV V V V

Regle 1 :la définition des fourchettes du salaire impos&tiiet respect des bornes

inférieure et supérieures

Régle 2: le changement de niveau d’expertise dans le paspeut avoir lieu qu’a

l'issue du cycle d’évaluation

Reégle 3 :le salaire de base ne peut en aucun casliéiaue

Regle 4: prise en compte du colt éleve de la vie dagsded Alger

Reégle 5: les fourchettes de salaire sont révisées aremetit

Regle 6: les niveaux d’expertise sont contingentés par BU

b-révision de la rémunération fixe :

Trois facteurs peuvent contribuer & augmenterrfaurération fixe :
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> les augmentations individuelles liées au niveau aeaitrise du poste :
ce niveaude maitrise évolue selon I'une ou l'autre des d@&gtes impératives

suivantes :

- A la suite de I'accroissement du niveau detnsai :
chaque année lors de processus d’évaluation, &isup hiérarchique est amené a qualifier le
niveau d’expertise de ses collaborateurs. L’acsemgent de ce niveau peut générer une

augmentation de la rémunération fixe sur décismmdnager.

- A la suite d’une promotion :

les augmentations liées a une promotion varieme&® minimum et 20%maximum.

» Les augmentations individuelles alors que le niveadiexpertise du poste ne
changepas:

Le manager peut proposer a la DRH une augnientaé¢ rémunération fixe de son
collaborateur alors que celui-ci n’évolue d’expsata I'issue du cycle d’évaluation.

Ce type d’augmentation ne doit pas excéder 5%par an
» Les augmentations générales :

Le comité exécutif de groupe prend chague anngiguo pour accorder une augmentation
générale liée au colt de la vie. El décidé égaléeanontant du budget a distribuer.

Cette augmentation peut étre différenciée selondésgories :

a- Rémunération variable
b- Eligibilité
Ont droit a la rémunération variable tous les elygds de CEVITAL qui exercent dans le

poste depuis au moins six mois mais lI'année référen

- Avec un contrat de travail a durée indéterminée.

- Avec un contrat a durée déterminée supérieur adi@ m
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Les regles communes a tous les grades

» Larémunération variable fait partie du salairewsitbrut, elle est soumise aux
contribution sociales et impots en vigueur.
» La rémunération variable est calculée sue I'agsa#tla rémunération fixe. c’est le

salaire au midpoint qui est pris comme référence.
Par conséquence :

- Sile salarié travaille & temps partpeyr la rémunération variable le pourcentage du
temps de travail sera pris en compte au mémegtiieda rémunération fex
- Sile salarié n’a pas travaille une anpléae, la remunération variable sera calculée au
prorata temporise du temps effectif travaillé, aveaninimum d’exercice exigé de six mois.
- ce calcul au prorata temporise qui s’ep pour les motifs démission ou de départ &
la retraite n’est pas valable en cas de licenciémen
- les périodes de congés ou jour fergsle premiers mois d’incapacité et les arréts
pour maternité sont considérés comme travaillés.
» Licenciement
Le variable de I'année en cours n’est pas exerceé.
» Changement de grade au cours de I'année de référenc
La rémunération variable est calculée au prorasaelaps passés dans chacun des deux
grades.
» Changement de business unit
En cours du premier trimestre ou dernier trimeede I'année de référence, la procédure
d’évaluation n’est a réaliser qu’une fois.
Dans les autres cas, le salarié est évalué au namdransfert, le directeur général du
business unit d’accueil définit, le cas échéastnieuveaux objectifs dans le cadre d’'un CIP
propre.
Outre ces regles communes, les principes d’attdbute la rémunération variable différents a
partir de la catégorie « manager confirmé » efipaetla catégorie « manager intermédiaire »
» Rémunération variable collective
Le montant de l'attribution de la rémunération eolive est indexé sur les résultats traduits
par des indicateurs clés (résultats /marge/sétmigonnement)

De la BU a l'issue de I'exercice.
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La définition et le suivi des indicateurs de résslisont du ressort de la direction finances et
comptabilité.
La rémunération variable se compose d’'une pagdedila performance individuelle et d’'une
partie liée a I'atteinte d’objectifs collectifs :
v' Mesure de la rémunération variable individuelle RNI
Le processus d’évaluation permet de fixer les difgeen début de cycle et de mesurer leur
atteinte en fin cycle par le biaise du contratvidtiiel de performance (CIP)
» La performance individuelle est calculée en fonctio niveau :
Les valeurs de group :
* Ecoute & respect
* Intégrité & transparence
e Solidarité & esprit d’équipe
» Initiative & persévérance
» Courage & engagement de performance
» L'assiette des calculée par rapporte au salaieedixmidpoint du grade :
* 10% pour les grades compris entre 15 et 17
* 15% pour les grades compris entre 18 et 20
» 25% pour les grades supérieurs ou égaux a 21
» Correspondance entre taux de performance et pdageedu variable attribué
La moyenne pondérée d’atteinte des objectifs iddieis et de I'adhésion aux valeurs donne
un taux de performance.
Le taux de performance est alors utilisé pour détezr la rémunération variable
individuelle :
* Plus de 120% : le variable individuel est majodéémanier exceptionnelle.
 De 80 a 120% : le montant variable individuel edbxisé par tranche.
* Moins de 80% : le variable individuel n’est pasoraé.
v" Rémunération variable collective RVC
Le montant de l'attribution de la rémunération eolifs est indexé sur les résultats traduits
par les indicateurs clés de la méme manier quegedite.
De méme, les salariés appartenant a la holdingcemsidérés, pour le calcul, comme

appartenant a un BU dont les résultats sont celremgemble des BU reniés.

-
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2- les avantages individuels en nature :
a-véhicule :
» conditions
» Le véhicule de fonction est accessible a partigidle de manager confirmeé
» L’entretien et I'assurance du véhicule sont a largh de CEVITAL.
» L’attribution de véhicule de fonction se faite sele grade.
» Acquisition :
L’acquisition du véhicule est ouverte aprés la durémptable d’amortissement, soit 5 ans
apres la date de premiére mise en circulatione@elést possible si le salaire bénéficier de
cet avantage.
» Promotion durant période :
En cas de promotion, la durée d’utilisation de eledie la classe précédente est valorisée
pour moitié pour acquérir le modéle associé au eaugrade.
c- téléphone:
Le téléphone est attribué aux managers dont leegeatisupérieur ou égal a 19 avec une

dotation qui déponde du grade du poste.
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Préambule :

Le présent chapitre fera I'objet de constacet d’analyse des tableaux statistiques qui
contiennent les caractéristiques des données perbesm de la population étudiée. On cherche
a connaitre les qualités qui caractérisent les &dgugu’elle que soit leur sexe, age, situation
matrimoniale, statut professionnel, anciennetéjvetau d’instruction, et a aider le chercheur
et les lecteurs a comprendre la structure ainsi@uentexte dans lequel 'enquéte s’est

déroulée.

Notre étude concerne les différentes catég@ocioprofessionnelles, a savoir, les cadres,
les agents de maitrise et les exécutants, afindiét I'effet de la rémunération sur la

motivation des salaries au sein de I'entreprise TBY.

Tableau N°01: répartition de la population de I'enquéte selosdre.

Sexe Fréquence %
Masculin 42 80.76
Féminin 10 19.23

Total 52 100

Le tableau, ci-dessus montre la répartitios elequétés selon le sexe, de ce fait, nous
constatons que le sexe masculin est la catégopdutadominante, avec un pourcentage de
88.76%. Tandis que le sexe féminin constitue 19.23%

L’augmentation de I'effectif masculin auirsele CEVITAL est justifiée par le regard
appréhendé de la société au travail des femmessgumal intégré et mal représenté, alors que
notre société favorise le genre masculin pour smrélde responsabilité et son degré d’effort
fourni soit physique ou intellectuel.

Comme on peut expliquer cette augmentgtemle type d’activité dominant exercé a
CEVITAL, puisque la nature des taches occupéese@u de cette entreprise demande un
effort physique et intellectuel.

Puis I'entreprise CEVITAL favorise le ratement du sexe masculin, car il est le plus

disponible dans le marché du travail.
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Tableau N°02: répartition de la population enquétée selon I'age.

Age fréequence %
[20-30] 09 17.30
[31-40] 33 63.46

[41-plus 50[ 10 19.23
Total 52 100

Selon les données recueillies lors deqigte, et présentées dans le tableau ci-
dessus, nous constatons que la majorité des igésrdOn observe d’prés ce tableau que
plupart de la population d’étude ont un age quievantre de [31-40] d’'un taux de 63,46%.
On peut dire que I'entreprise CEVITAL est fondér kupotentiel d’expérience pour crée des

conditions favorable au développement la gesti@rédssources humaines.

En suite la moitié de la population d’étude seldgée qui varié entre [41-50 [d'un
taux de 19,23%. Enfin la population d’étude quirésente le pourcentage 17,30% de la
varieté d’age entre [20-30] le plus inférieure pantres les catégories précédents, Ce qui
mene a dire que la stratégie de I'entreprise @amm manque de recrutement des jeunes

diplomées.

Tableau N°03: répartition de la population enquétée concerlzasituation matrimoniale

Situation Fréquence %

matrimoniale

Célibataire 10 19.23
Marié 42 80.76
Total 52 100

Le tableau ci-dessus montre la répartitionedepiétés selon leur situation matrimoniale.

D’aprés notre recherche, on constate queuatsin la plus élevée et la plus dominante est
celle des mariés avec un pourcentage de 80.76%e a4r les célibataires soit 19.23% de la
population totale.
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Le taux élevé des mariés au sein de CEVITALexgliqué par la stabilité familiale et
sociale et la permanence des postes d’emploi quiupent de la sécurité aux salariés et les
encourage a fonder une famille. Ensuite vient k@g@ie des célibataires, ce qui peut étre
analysé par la domination de la catégorie d’agesquitue entre 20 a 40 ans.

On déduit que la répartition entre le persd célibataire et celui marié est homogéne ;
ceci s’explique par le fait que la catégorie desiésaa plus de responsabilités et d’obligations
envers leurs familles. En outre de ce point de gneexplique aussi le taux élevé des hommes
célibataires par le fait que ces derniers ont Imed@meéliorer leurs conditions de vie afin de
créer a leurs tours une situation familiale stabl®nder leurs foyers.

Donc les deux catégories de personnel n'ont pahide, ils sont obligés de rester et de travailler

pour subvenir a leurs besoins méme si le salagst pas motivant et n’est pas satisfaisant

Tableau N°04: répartition de la population enquétée selon leaivd’instruction.

Niveau d’instruction Fréquence %
Moyen 04 07.69
Secondaire 18 34.61
Universitaire 30 57.69
Total 52 100

D’apres les résultats recueillis et class@ns le tableau ci-dessus qui présente la
répartition des enquétés selon leur niveau d’ietibn , nous constatons que le taux le plus
élevé est enregistré chez les salariés qui omiveau d’étude universitaire avec un taux de
57.69, Suivi par les salariés qui ont un niveauutlé secondaire avec une proportion de
34.61%, puis vient en derniére position la catégqtii ont un niveau d’étude moyen avec une

pourcentage de 07.69%,

Ces résultats nous montrent clairemeni guiste une variation de niveau d’étude au
sein de cette entreprise (CEVITAL), Et la major&éun niveau d’étude universitaire
caractérisée par un savoir faire et un savoir agt, majoritairement représentée par des
cadres administratifs et des techniciens supérietirsela peut étre expliqué par la nature de
gualification et un niveau d'étude élevé pour famil les tadches et assurer un bon

fonctionnement de I'entreprise, puis vient en demiposition les salariés qui ont un niveau

e
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d’étude primaire qui n'ont pas des compétencesdest qualifications, exercent des taches

simples qui ne demandent pas des exigences.

Puis les autres salariés d’un niveau d'étude skim travaillent généralement comme des
agents de maitrise en s’appuyant sur leur expériencsur une formation professionnelle

dans le but d’améliorer leurs capacités.

Tableau N°05: répartition de la population enquétée selon lebrend’années d’ancienneté.

Nombre d’années d’ancienneté Fréquence %
Delabans 15 28.84
De5a 10 ans 26 50
De 10 a 15 ans 11 21.15
Total 52 100

D’aprés, ces données statistiques onamgue que le taux 50% qui représente la
pluparts de la population d’'étude selon la varidgsincienneté entre [06ans a 10ans], qui
constater en pourcentage de 28,84 au sexe mastulimpourcentage de 21,15 pour le sexe
féminin. Ensuite le nombre des années de servitre §dilan a 5ans] exprime un taux de
28,84 divisé entre un pourcentage de 13,46 pouholesnes et un pourcentage de 15,38 pour
les femmes. Le taux 21,15 représente les annéexiefmeté entre [1llans a 15ans [et

d’ailleurs des hommes occupe un taux de 15,38sfetremes occupe un taux de 5,76.

Cela on peut s’expliguer que le I'ancienneté deuétddans I'entreprise CEVIATL renvoie

positivement.

¢
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Tableau N°06: répartition de la population enquétée selon lisfofessionnel.

Statut professionnel Fréquence %
Cadres 21 40.38
Agents de maitrise 20 36.46
Exécutants 11 21.15
Total 52 100

D’aprés ces résultats, on constate que rémthantillon est constitué de trois catégories
socioprofessionnelles. Le tableau ci-dessus maniee la catégorie des cadres est la plus
élevée dans I'entreprise avec un pourcentage @8%).Suivi par les agents de maitrise avec

un pourcentage de 36.46%. Enfin les agents d’eikécatec un pourcentage de21.15%.

En suite, la catégorie des cadres qui occupe laieme place selon la I'’échantillon
total d’'un taux de 40,37 en divise une partie deegaasculin d’un pourcentage de 23,07 et
d’autre partie pour le sexe féminin. Cela expligyee le groupe CEVITAL, exige une

formation supérieure pour exercer la fonction dtadre ou d’un responsable.

Enfin, selon la population d’étude le taux d'exémis (ouvriers) est de 21,15 qui

représentent la totalité des hommes.
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Préambule :

Dans les tableaux qui suivent nous allongetette vérifier la premiére hypothese de
recherche selon les attitudes des salariés vis-&via rémunération comme facteur

principal pour la motivation au travail.

Tableau N°07: l'avis des enquétés sur le systeme de rémunératiosein de I'entreprise
CEVITAL

Systeme de rémunération | Fréquence %
Faible 06 11,53
Moyen 10 19,23
Bon 36 69,23
Total 52 100

Partir de ce tableau qui nous montre I'opinion gaariés vis-a-vis de la qualité de leur
systeme de rémunération, on constate que plus itkérdes enquété avec un taux de 69,23%
trouvent le systéeme de rémunération bon, suivi @23l des salariés qui affirment que le
systeme de rémunération de I'entreprise CEVITALmesyen, et 11,53 des salariés le jugent

comme étant faible.

D’apres ces résultats la majorité de notre échanticonsidére que le systéme de
rémunération instauré au sein de I'entreprise CEAI€st fondé sur des critéres objectifs, ce

qui le qualifie d'un bon systeme.
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Tableau N°08: répartition des enquétes sur I'efficacité dedétjgue salariale de I'entreprise
CEVITAL

Efficacité de la politique| Fréquence %
salariale

Pas d’accord 08 15,38

Assez d’accord 14 26,92

Tout & fait d’accord 29 55,76

Total 52 100

Ce tableau nous montre la répartition des enqusities leurs avis sur I'efficacité de la
politique salariale de leur entreprise. On trou%e76% qu'ils sont tout a fait d’accord de
I'efficacité de la politique salariale de I'entréeg®, pour un taux de 26,92% qui sont assez

d’accord, et 15,38% qui ne sont pas d’accord.

D’aprés ces résultats obtenus, on constate quiedfsise CEVITAL dispose une politique
salariale efficace, cette derniere doit créer umisent de reconnaissance et d’équité reflétant
le systeme de valeur de l'entreprise pour atties tessources humaines compétentes,
conserver les performances et motiver les salagiese en respectant la législation et la

rationalisation des couts de I'entreprise.

Tableau N°09: répartition des enquétés selon leur degré de faaimn vis-a-vis leurs

salaires.
Satisfaction  vis-a-vis du| F %
salaire
Satisfaits 42 80.76
Insatisfaits 10 19.23
Total 52 100

=



Chapitre 11 analyse et interprétation des résultats

En lisant le tableau ci-dessus, on déduit que peesq totalité de notre échantillon soit
80.76% a répondu par oui a la satisfaction vissadei leurs salaires, contre seulement 19.23%

qui sont pas satisfaits.

D’aprés les résultats de ce tableau, on déduitiajmeajorité des enquétés interrogés sont
satisfaits des salaires recus et les salairessquigent comme équitable. GERARD Dion,
dans son dictionnaire canadien des relations dwitrdéfinit la satisfaction au travail, ou
satisfaction professionnellecomme état affectif résultant de la concordanceeecg¢ qu’un
individu s'attend de recevoir de son travail etviduation de qu'il recoit effectivemént
Ainsi, la satisfaction vis-a-vis de la remunératd®pend de ce qui devrait étre recu et qui est

obtenu réellement.

L’homme cherche dans le travail une certaine feation et un degré de motivation vis-a-
vis de son salaire pour améliorer ses résultatsn®/éi le salaire est bas on peut étre motivé
par I'ajout de certains avantages et priorités centihygiéne, I'environnement du travalil, la
sécurité au milieu du travail, expligue H. Herzbeggi démontre scientifiquement que pour
motiver ’lhomme dans son travail, il faut satiséases besoins d’estime et d’accomplissement
de soi. Pour cela, il convient dans 'organisatitntravail, de procéder a un enrichissement
des taches rendant le travail plus intéressardletisant pour le salarié.

Donc, I'insatisfaction de certains salariés st b I'inadéquation existante entre ce gu'ils

veulent recevoir et ce gu'ils recoivent effectiverne

! WEISS Dimitri, op. Cite. p, 166.

-
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Tableau N°10: corrélation des enquétés selon le niveau de satleesatisfaction.

Satisfaction vis-a-vis | Oui Non Total
Du salaire

N/S F % F % F %
[25000-30000] 01 03.33 04 18.18 05 100
[31000-35000] 05 16,66 03 13,63 08 100
[36000-41000] 08 26.66 04 18.18 12 100
[45000 et plus [ 18 60% 09 40,90 27 100
Total 30 57.69 22 42.30 52 100

A partir de ce tableau nous observons que la ni@jdas enquétés avec u pourcentage de
57,69% sont satisfait du salaire qu’ils percoivangavoirl6, 16% des salariés qui touchent un
salaire entre 31000 a 35000 DA, suivi d'un 26,66%s enquétés qui touchent un salaire
de36000 a 41000DA, 60% touchent 45000 et plus.

Alors que, ceux qui disent que le salaire est figrit sont représentés par 42.30% a
savoir les 13.63% enquétés qui touchent un satire81000 a 35000 DA, 18.18% qui
touchent un salaire entre 36000 a 41000 DA, enefti30% des enquétes qui touchent plus
de 45000 DA.

D’apres ces résultats, plus de la moitié des ssaont motivés par leur salaire, de ce fait
on peut dire que I'entreprise CEVITAL rémunére safaires d’aprés une qualification des
postes, ou on trouve le minimum garanti est de gy 25000DA et plus, ajoutant a cela les
variables (primes) aux postes, donc employé peeindte un salaire de 36000DA et plus,
cette stratégie de rémunération permet a CEVITALedter concurrente afin d’attirer et de

motiver ces employé.
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Tableau N°11: corrélation des enquétées selon leur statut piofassl et leur opinion sur

'adéquation entre la rémunération et leurs efftotgnis au travail.

Adéquation entre le Salaire et| Oui Non
I'effort fournit Total
S/IP F % F % F %
Cadres 15 38.466 46.15| 21 100
Agents de maitrise 16 41.02 30.76| 20 100
Exécutants 8 20.513 23.07| 11 100
Total 39 75.00[ 13 | 25.00| 52 100

Le tableau ci-dessus montre la corrélation qui texisentre la catégorie
socioprofessionnelle et leur opinion concernantid@guation entre l'effort et le salaire.
D’aprés ce tableau, on constate que la majorig sddariés affirment que le salaire est
adéquat avec l'effort fourni avec un taux de 75%caun nombre de (39) salariés dont on
trouve 42.02% qui représente les agents de madtvise un nombre de (16) salariés, suivi par
38.46% qui représente les cadres avec un nomiEsiisalariés, enfin on trouve 21.51% qui

représente les agents d’exécutions avec un noteb{@8) salariés. Par contre, on trouve

25% qui affirment que leur salaire correspond asleefforts fournis avec un nombre
de(13) salariés, dont on trouve 46.15% qui reptés@s cadres avec un nombre de 21
salariés, suivi par 30.76% qui représente les agdat maitrise avec un nombre de (04)
salariés, enfin on trouve 23.07% qui représenteel@utants avec un nombre d'un (03)

salarié.

Avec ces résultats nous pouvons déduire que plis omitié de nos enquétés estime étre
bien rémunere compte tenu aux efforts déployésjuetla contre partis recue correspond
plutét bien a la qualité du travail fourni, puisqileépond a leurs besoins vitaux et satisfait
leurs pouvoir d’achat, cela par la gestion de lawéération qui engage des processus
multiples : évaluation des emplois, la classifizatila négociation salariale et la logistique de
la paie que I'entreprise CEVITAL appliqguer notammlkenprincipe de « a performance égale,
salaire égal», c'est-a-dire le salaire est étabioaction des résultats du travail de I'employé.
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Tableau N°12: répartition des enquétes selon leurs avis sdiadeeur le plus motivant au

travail
Eléments motivant Fréquence %
L’autonomie dans le travail 06 11,53
Possibilité de promotion 14 26,92
Le salaire élevé 20 38,46
Possibilité de formation 12 23,07
Total 52 100

Ce tableau nous montre l'avis des salaries sugrtiéht qui I'ai motive dans leurs travail,
on observe donc que 38,46% des enquétes déclanenieqsalarie élevé est I'élément
motivant au travail, et (26,92+23,07) des salafgce la possibilité de formation et de
promotion au deuxieme rang, contrairement au églemtestant représente par 11,57% ont

répondus que I'autonomie au travail est motivamisdaurs travail.

D’pares ses résultats nous pouvons déduire queymda moitié des salaries trouvent le
salaire élevé comme instrument de motivation, aingrouve la possibilité de formation et de
promotion en deuxiéme rang, cela reflet I'importade la promotion comme instrument pour
motiver et garantir 'évolution des carrieres, atfbrmation comme étant un élément de
développement des compétences permettant ainsefa@ux postes supérieurs et percevoir

un salaire élevé.

On constate aussi que la rémunération n’est paguinfacteur de motivation, ¢a confirme
I'effet de considération appelé effet Hawthorndpisdequel «la motivation, le morale et

I'efficience répondent moins de la rémunération das gratifications non économidue

1 POTOCKI Malicet DanielElément de sociologie du travail et de I'organisatin, Economica, Paris, 1997,
pl18 ,19.
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Tableau N°13: l'opinion des enquétés a propos de l'influencelal@émunération sur la

motivation selon le statut professionnel.

L'influence de la rémunération

sur la motivation Non Oui Total
S/P F % F % F %
Cadre 08 15.38 10 19.23 18 100
Agent de maitrise 07 13.46 16 30.76 23 100
Exécutant 02 03.84 09 17.30 11 100
Total 17 32.68 35 67.29 52 100

D’aprés les résultats recueillis et classés dantbleau ci-dessus, on constate que la
majorité des salariés vis-a-vis leurs opinions(par) affirment que la rémunération influe sur
la motivation avec un taux de 67.29% qui représemterombre de 35 salariés de toutes
catégories socioprofessionnelles, dont on trouv&630 qui représente les exécutants, suivi
par 19.23% qui représente les cadres, enfin oner@id.30% qui représente les exécutant.

Par contre 32.68% représente un nombre de 17 émlake différentes catégories
socioprofessionnelles qui ont répondu par (nonht dm trouve 15.38% qui représente les
cadres, suivi par 13.46% qui représente les agentmaitrises, enfin on trouve 03.84% qui
représente les exécutants.

A partir de cette lecture, on déduit que la mégodes enquétés sont influencés par la
rémunération, cette derniére est ce qui pousseciszngient ou inconsciemment ’lhomme a
agir efficacement dans son travail, elle s’intéeeas facteur ou encore les aspirations qui
pousse l'individu a développer des efforts danstsawail, il passe a une intention, puis a un
comportement consistant a faire I'effort de réalhe bon travail afin d’atteindre et satisfaire
leurs besoins, il est généralement attribué a TARL@ paternité de I'idée selon laquelle
I'élément le plus motivant est I'argentSk une initiation financiére suffisante est assecé
la productivité, I'individu choisit la productivittomme moyen lui permettant d’obtenir cette

récompense financiére.

1ROUSSEL Patrice, op.cit, p, 23.
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En revanche, on déduit que une certaine minoigewis leurs opinions déclarés que la
rémunération n’'est pas un facteur essentiel poutiveroles ouvriers, et les initiations
monétaires ne sont pas forcément la source de atiotivdes salariés.

Tableau N°14: corrélation des enquétées selon leur statut piofassl et leur opinion sur

la rémunération comme facteur de motivation

Rémunération Oui Non Total

F % F % F %
Statut socio-

professionnel

Agent d’exécution | 08 72,72% | 03 27,27%| 11 100%
Agent de maitrise 16 80% 04 20,57% 20 100%
Cadre 14 66,66% | 07 33,33%¢ 21 100%
Total 38 73,07% | 14 26,92%| 52 100%

D’aprés les données statistiques de ce tableanays montre les différents opinions des
salaries sur la réalité de la rémunération a CEVWTeh tant que facteur de motivation,
73,07% ont confirmées que la rémunération commet ééxier de motivation, par contre

26,92 % des salaries affirment qu’elle n’est paseurer de motivation.

On constate aussi que sont motivés par la rémuméragiii est représentés par un taux de
80%, les agents d’exécution le sont également andaux de 72,72%, et les cadres quant a

eux indiquent un taux de 66,66 % a étre motivdpagmunération.

A travers ces données, on remarque que les quatiégacies socioprofessionnelles des
enquétes affirment que la rémunération constitutacteur principal pour la motivation, cette
rémunération est considérée comme un critere ¢meoraseulement pour la motivation mais
aussi la fidélisation des salariés. Ce que peatjéstifié par le fait que les salariés travaillent
afin de toucher un salaire qui soit assez suffisinéquitable au regard de tous, de cette

rémunération dépendent les besoins des salaids, projets et leurs sécurité.
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Vérification de la premiere hypothése :

L’analyse des tableaux construits sur la base destgpns posées se rapportant a la
deuxiéme hypothése de recherche selon laquelleuppose que : I'entreprise CEVITAL
utilise la rémunération comme facteur principal plaumotivation au travail, nous ont permis

d’obtenir ce résultat.

D’abord, il ya lieu de conclure que le systeme émunération au sein de l'entreprise
CEVITAL est fondé sur des criteres objectifs, ce lgugualifie d’'un bon systeme, I'objectif
est ainsi de garantir a ce que chaque salariétragoniveau de rémunération équitable par

rapport aux autre postes au sein de I'entreprise.

Par ailleurs, l'affirmation de l'efficacité de laolitique salariale dans leurs entreprise
renvoi leurs conscience gu’elle crée, un sentindlenteconnaissance et d’équité reflétant le
systeme de valeur de I'entreprise, tout en étradive par rapport au marché de travail pour
attirer les ressources humaines compétentes, a@nsérs performantes et motiver les

employés.

C’est pour cela qu’on trouve presque la quasi-tétdies salaries de I'entreprise CEVITAL
gui sont représentés par un taux de 80.76% sastasts de leurs salaire, cette satisfaction est

due a I'adéquation entre I'effort fourni est leased offert.

Cependant la politigue peu motivante remet en chugs déclarations sur l'efficacité de
leur systeme de rémunération, en effet le sala@reomstitue pas le seul facteur de motivation,
mais plutét ce qu’il représente, a savoir la reedssance de I'organisation du travail réalisé
par la personne salariée, donc le salaire, I'actissgment de soi, I'autonomie dans le travail,
le niveau de responsabilité, les promotion, ettewitions de travail sont I'une des source de

satisfaction et de motivation au travail.

Dans ce contexte, en terme de motivation, les igalaccordent plus d’'importance au
critere de salaire élevé, de promotion et de faonatcela reflete I'importance de la
promotion comme un instrument pour motiver et gardrévolution des carrieres, et la
formation comme étant un élément de développement abmpétence permettant ainsi
'accés aux postes supérieurs et percevoir unreatdeve, c’est pour cela que la majorité des

salariés sont influencés par la rémunération.
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En effet, la rémunération pousse consciemment @onstiemment 'homme a agir
efficacement dans son travail, elle s’intéresséaateur ou encore les aspirations qui pousse
lindividu a développer des efforts dans son traviipasse a une intention, puis a un
comportement consistant a faire I'effort de réalche bon travail afin d’atteindre et satisfaire
leurs besoins, il est généralement attribué a TARL@ paternité de I'idée selon laquelle
I'élément le plus motivant est I'argentSk une initiation financiére suffisante est assecé
la productivité, I'individu choisit la productivittomme moyen lui permettant d’obtenir cette

récompense financiére

Enfin, ce que nous avons pu mettre en relief darsavail : c’est que la rémunération est
un facteur de pilotage essentielle. Elle contrikawe développement des performances,
conditionne I'équilibre social interne, maintena@sl salariés dans I'entreprise et attire les
compétences, donc la rémunération est considérgemeole facteur important pour la

motivation des salaries au travail, cela nous naecenfirmer notre hypothese.
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Préambule :

Dans les tableaux suivants nous allons tenter déevda deuxiéme hypothése de

recherche selon laquelle on suppose qu’avec la vaarable, I'entreprise CEVITAL

dispose d’'une démarche stratégique, efficace péuldpper et maintenir la motivation de

ces salariés.

Tableau N° 15 : répartition des enquétes selon la maniere prétardeavail

Préférence de travailler Fréquence %

En surface 19 36,53%
En équipe 33 63,46%
Total 52 100%

Ce tableau représente la répartition des enquéles $eurs préférence quant a la

maniére de travailler, on constate que 63,46% dksiss préferent travailler en équipe ;

par contre 36,53% préférent travailler en surface.

D’apres ces données on constate que la majoritentpsetes préferent travailler en

equipe plutdt qu’en surface, donc on peut justiferchoix par les diverses primes que les

salaires qui travaille en équipe percoivent, ceféet que I'entreprise CEVITAL utilise la

prime de rendement collectif (PRC) comme un élérdennotivation au travail.

|
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Tableau N°16: corrélation de la population enquétée selon leusfarofessionnel et les

réponses des salariés et de I'administration wissaes criteres de rémunération

Criteres

de Dipléme Exigence de Rendement Total
Poste

rémunération F % F % F % F %

S/P
Cadre 10 71.42| 05 22.72| 6 37.05 21 100
Agent de 4 28.57 8 36.36/ 8 50.00, 20 100
maitrise
Exécution 0 0 9 4090 2 12.5 11 100
Total 14 2692 22 42.30| 16 30.76 52 100

D’aprés les résultats du tableau ci-dessus, sarub que la majorité des salariés soit
42.30% affirment que l'exigence de poste semble émunérée a travers la grille
salariale, dont on trouve 40.90% représente lescigants, suivi par 22.72% qui

représente les cadres. Enfin on trouve 36.36%ejuésente les agents de maitrise.

Par contre, 26.92% d’enquétés affirment que ldédip semble étre rémunéré a
travers la grille de salaire dont on trouve seul@m8.57% qui représente les agents de

maitrise, suivi par 71.42% qui représente les cadre

En contre partie, 30.76% d’enquétés affirment guehdement semble étre rémunérés
a travers la grille salariale dont on trouve 50%rgprésente les agents de maitrise, suivi
par 12.50% qui représente les exécutants, Enfirtramve 37.05% qui représente les
cadres.

D’aprés ce tableau, on peut expliquer ces résyiar le fait que la plupart des salariés
dans l'entreprise CEVITAL semble étre rémunéréeasetrs la grille des exigences de
poste, qui représente la catégorie des exécut@ast;a-dire la politique de rémunération
au sein de cette entreprise rémunere et valorigella de salaire, c'est-a-dire le salaire est
établi en fonction des exigences et de la valeupahte qu'il occupe et la tackexercée
dans le but d’étudier leurs résultats et d’évalaeers performances. Par contre la catégorie
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des cadres, semble étre rémunérée par le dipkimi@, moitié des salariés de la catégorie

des agents de maitrise préférent étre rémunérdeuarrendements.

Tableau N°17: l'avis des enquétes sur I'existence d’'une rémuidératariable selon le
CSP

Rémunération Oui Non Total

variable

Statut socio-

professionnel

Agent de 14 70% 06 30% 20 100%
maitrise

Agent 07 63,63% 04 36,36% 11 100%
d’exécution

Cadre 16 76,19% 05 23,80% 21 100%
Total 37 71,15% 15 28,84% 52 100%

Ce tableau ci-dessus nous montre l'avis des engugiie I'existence d’'une part
variable selon le statut socioprofessionnels, oove 71,15% des enquétés qui affirment
I'existence d’'une part variable dans leurs rémui@racontre un taux de 28,84% qui ne

trouve pas une part variable dans leurs rémunératio

On remarque que l'existence de la part variablereggtésentée pa70% des agent de

maitrise r 63,63% des agents d’exécution, 76,19%wddres.

Ces statistigue montrent que la majorité des sslardes quatre statuts
socioprofessionnelles déclarent avoir I'existenckine part variable dans leurs
rémunération, ce que signifie que la majorité ddares recoivent un part variable dans
leur rémunération, ces variante sont des primeseeeen fonction des résultats obtenus et

les efforts effectués, cela ne fait que les satesfal'avantage par rapport a leur
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rémunération, probablement en raison de la paet di@ leurs rémunération qui ne leur

permet leur niveau de rémunération.

Tableau N° 18: corrélation des enquétés vis-a-vis a I'évolutionlelers salaires selon

leurs statuts professionnels.

Information
par Oui Non Total

le
changement de F % F % F %
Salaire

S/P

Cadres 04 30.77 09 69.23 13 100
Agents de 07 43.75 09 56.25 16 100
maitrise
Exécutants 19 82.60 04 17.39 23 100
Total 30 57.69 22 42.30 52 100

D’aprés ce tableau, on observe que les trois ca&&g socioprofessionnelles des
salariés ou la majorité ont répondu par (oui) cevgut dire que leur salaire évolue soit
57.69%, on trouve 57.69% des enquétés qui reperset® exécutants, suivi par 43.75 des
enquétés qui représentent 07 agents de maitrise, par 30.77% des enquétés qui
représentent 04 cadres. Par contre, on trouve %2 @ enquétés qui représentent 22
salariés de toutes les catégories qui affirment peésence lors du changement de leurs
salaires, dont on trouve 69.23% des enquétés grésentent 09 cadres, suivi par 56.25%
des enquétés qui représentent 09 agents de makn§e on trouve 17.39% d’enquétés

qui représentent 04 exécutants.

D’aprés ces résultats obtenus, on constate quajaitd des salaries avec un taux de
57.69% ont confirmes que leurs salaires évolué etheps en temps, cela reflete que

'entreprises CEVITAL par le fait que son l'acti@iest assuré, soit par la production, soit
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par les plans de charge de leur réalisant un ehfaffaire important, permettant de
rémunérer ces salaries correctement avec des esalaitéressant et stable pour les

stabilisée, fidéliser, et les motivés plus dans tevail.

Tableau N°19 répartition des enquétes selon les primes qui @ohla part variable de la

rémunération

Les primes de la part Fréquence %
variable de

rémunération

Primes de rendement 14 26,92%
individuelles

Primes de rendement 17 32,69%
collectif

Prime de responsabilité 13 25%
Participation aux 08 15,38%
bénéfices

Total 52 100%

Le tableau ci-dessus nous montre la repartiongxgsétes selon les primes de la part
variable, on remarque que 32,69% des salariesvetioies primes de rendement collectif,
26,92 % des salaries percgoivent des primes rendsnmaividuelles, et 25%des salaries
percoivent des primes de responsabilité, et en&B8% pour la participation aux

bénéfices.

D’aprés les résultats obtenus, on remarque quejyeda moitie de notre échantillon
recoit des primes de rendement collectives dapatavariable de leurs rémunération, et
d’autre salaries recoivent des prime de partiagpataux bénéfices et prime de
responsabilité. Donc cela peut étre expliqué péaiteque I'entreprise CEVITAL ne prend

pas seulement la participation aux bénéfices eelgsonsabilités des postes comme critére
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pour encouragée ses salaries encourage. Elleeutlissi les primes de rendement

individuelles et collectives, une nouvelle techma pratiques de motivation.

Tableau N°20: corrélation des enquétées selon le statut sociegsminel et

l'importance de la part variable de la rémunération

Part variable Importante Peu importante total
de la F % F % F %
rémunération

Statut socio-

Professionnel

Agent de 16 80% 04 20% 20 100%
maitrise

Agent 07 63,63% 04 36,36% 11 100%
d’exécution

Cadre 18 85,71% 03 14,28% 21 100%
Total 42 80,76% 10 19,23u 52 100%

D’aprés les résultats de ce tableau qui montre dhition entre le statut
socioprofessionnel et I'importance de la part Jddale la rémunération, on voit que cette
part variable est importante pour les 80% desisalad’'un autre cote on observe 19,23%

des salaries qui jugent cette part peu importante.

L’importance de la part variable de la rémunéragsh représentée par 85,71% des
cadres, 80%des agents de maitrise, et 63, 63,%gded d’exécution.

A partir de ces résultats on conclu que la majodiéé salaries des quatre statuts
socioprofessionnel, trouvent que la part variabée ld rémunération est importante,
probablement en raison de la part fixe de leursuré@ration qui ne leurs permet pas de
réaliser tout ce que les salaries souhaitent feiravoir pour combler leurs besoins
fondamentaux. Puisque la valeur des primes coastitla part variable leurs permet

d’améliorer leurs niveau de rémunération.
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Tableau N°21: répartition des enquétés selon le caractere iifa@ta part variable de la

rémunération

Part variable incitative Fréquence %
Oui 39 75%
Non 13 25%
Total 52 100%

Ce tableau représente la répartition des enqué&iés seurs opinions sur la part

variable comme élément incitatif qui impligue d'atege a fournir plus d’efforts au

travail ; on trouve alors 75% disent que la partalde incite a faire plus d’efforts, contre

25% qui disent le contraire.

Ces résultats montrent que la part variable detaunération incite la majorité des

salaries a fournir plus d’efforts au travail, dé& fgue cette part rémunéere les salaries en

fonction de leurs performances et résultats, adaricitent d’avantage a s’'impliquer dans

leurs travail pour un niveau de performance plevéldans un but précis, celui afin de

toucher cette part variable.

|
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Tableau N°22: corrélation des enquétées selon I'age et le camateitatif de la part

variable de la rémunération

Part variable Oui Non total

incitative = % = % = %

Age

[20 a 30] 08 88,88% 01 11,11% 09 100%
[31 & 40] 24 72,72% 09 27,27%| 33 100%
[41 & plus de 50 o7 70% 03 30% 10 100%
Total 39 75% 13 25% 52 100%

Ce tableau repartit les enquétes selon 'age etaeis sur | e caractere incitatif de la
part variable de la rémunération, on trouve 75,48% enquétes qui ont répondu par un
oui, alors que 25% ont contrarie I'avis des préoésl

On remarque alors que pour les salaries ages de3Rans, la part variable les incites
a s’impliquer d’avantage dans la réalisation deddaches indiquant un taux de 88,88%,
ensuite, les salaries ages de 31 a 40 ans le menfigalement avec un pourcentage de

72,72%, et un taux de 70% pour les salaries ages 4h a 50 ans.

A travers ces pourcentage on peut déduire que rlavpaable de la rémunération
incite les salaries agés entre 20 a 30 ans et4®lams a fournir plus d’efforts au travall,
cela donc on peut expliguer que cette catégorie sageries sont incites part la part
variable, part le fait que I'entreprise prenne empte les performances qu’elles soient
individuelles ou collectives , cela incite les s@a a s'impliquer d’avantage dans la
réalisation de leurs taches, on peut dire alorslquensification des efforts est motivée
par I'attente d’'une récompense que les salairelirda percoivent.

.
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Tableau N°23 :I'opinion des enquétes sur la motivation par la pariable selon le CSP

Motivation Beaucoup Un peu Pas du tout Total

par la part

variable F % F % F % F %

Statut socio-

professionnel

Agent de 10 38,46% 07 38,88% 05 45 45% 20 100%
maitrise

Agent 05 20,83% 03 16,66% 02 11,11% 11 100%
d’exécution

Cadre 09 37,50% 08 44 44% 03 27.27% 21 100%
Total 26 46,15% 18 3461% 11 19,23% 52 100%

Ce tableau nous montre I'avis des salaries surdiavation par la part variable selon
le statut socioprofessionnel, on constate que 46,d8s enquétés ayant répondus qu’elle
les motive beaucoup, et 34,61% des salaries coarfirrgue cette part les motive un peu,
par contre on trouve 19,23% des salaries qui n¢ pas du tout motivés par la part

variable de la rémunération

On trouve que 38,46%des salaries qui sont motieégtte part sont des agents de

maitrise, 37,50% sont des cadres, et en fin orve@0,83% des gent d’exécution.

D’aprés ces résultats obtenus, beaucoup de satamsmotives par la part variable,
dont on cite particulierement les agents de maitides cadre, cela peut étre justifié par le
fait que I'entreprise CEVITAL rémunere des perfames qui résultent des efforts de
chacun soit individuellement ou collectivement, godionnellement au niveau d’atteinte
des objectifs, de plus I'entreprise rémunere lestrdmutions de chacun de maniere
objective afin de ne pas susciter des contestatdarss ce cas, la transparence y est donc
impérative.
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D’autre part, les salaries éprouvent une certaatesfaction a I'égard de cette part

variable qui les motivent de plus en plus danssléavail.

Tableau N°24 répartition des enquétés selon leurs avis sur riésres déterminant le

salaire de base

Critére déterminant le Fréquence %

salaire de base

Des qualifications 19 36,53%
Des responsabilités 17 32,69%
Des conditions de travail 16 30,76%

—+

Des efforts intellectuels e

physiques

Total 52 100%

En ce référant aux résultats de ce tableau quiésepte l'avis des enquétés sur le
critere déterminant le salaire de base, on trol8,6RB% affirment que les qualifications
vienne en premiere position quant a la déterminadi® salaire de base, par rapport a un
taux de 32,69% pour les responsabilités, par c@tiféé pour les conditions de travail et
efforts intellectuels et physiques.

Nous remarquons que les qualification ( le saveigavoir-faire, et savoir étre attesté
par un dipldme ou résultant d’'une expérience quirisetun salarié pour accéder et tenir
un poste de travail sont les plus important auxxyees salaries en matiere de
détermination de salaire de base, cela montre 'qn&dprise accorde une importance a

linitiative et a la qualification des salariés..

donc on peut déduire que les quatre criteres sopbrtant, lorsque il s'agit de
déterminer le salaire de base et surtout pour fdescé [|'évaluation des emplois,
permettant a I'entreprise ensuite de détermineetdelles de salaire pour chaque classe

d’emploi.
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Tableau N°25 répartition des enquétés selon I'élément de rénatioér qui influence sur

leurs motivation

Forme rémunération Fréquence %
Rémunération fixe 18 34,61%
Rémunération variable 19 36,53%
Rémunération indirect 15 28,84%
Total 52 100%%

Ce tableau nous montre la l'avis des enquétés asudorime de rémunération qui

influence sur leurs motivation, ces résultats indigf que 36,53% ont répondu que la
rémunération variable est I'élément motivant, 3%64ui sont motives par la rémunération

fixe, par contre 28,84% sont pour la rémunératimtirect.

D’apes ces résultats on remarque que les avisal@ses sont reparties en trois avis
différents avec presque les méme pourcentages, @ompeut dire que les trois type de
motivation sont motivante aux yeux des salariek,qtee la rémunération fixe et la
rémunération variable, sachant que d’autre salaff@snent que les salaires sont pas la
seule forme de rémunération , cela confirme quéraunération indirect ( I'intéressement

, participation, périphérique sélectifs et Iégawxit aussi une part de motivation au travail.

Tableau N°26: répartition des enquétés selon leurs avis suriéfie de la récompense

Bénéficier d’'une Fréquence %
Récompense

Oui 35 67,30%
Non 17 32,69%
Total 52 100%

Ce tableau nous montre la répartition des enquétesd aux bénéfices de la
récompense dans leurs entreprise, on observe g8@% des salariés ont bénéficiés d’'une
récompense, par contre 32,69% ont répondu qudstrpas bénéficies d’'une récompense.
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A travers ces résultats, on constate que plus dexdaié des salaries interroges
bénéficient d'une récompense dans leur entreprisda explique que I'entreprise
CEVITAL récompense ces salariés pour les incites plans leurs travail.

Tableau N°27: corrélation des enquétés selon leurs SCP sur Efibérde la récompense

Bénéficier Oui Non Total
d'une
récompense F % F %

Statut socio-

professionnel

Agent de| 13 65% 07 35% 20 100%
maitrise

Agent 07 63,63% 04 36,36% 11 100%
d’exécution

Cadre 15 71,42% 06 28,55% 21 100%
Total 35 67,30% 17 32,69% 52 100%

Ce tableau repartit les enquétés sur leurs avislesurénéfice d’'une récompense, on
constate que 76,30% des enquétés affirment quitlbénéficiés d’'une récompense dans leurs
entreprise, par contre on trouve 32,69% des engjuété n'ont pas bénéficiés d'une

récompense au sein de I'entreprise CEVITAL.

On remarque que 771,42% des cadres bénéficiene déctompense, 65% des agent de

maitrise, également le cas aux agent d’exécutiex an taux de 63,63%.

A travers ces données, on constate que la majdesesalaries de différente catégories
socioprofessionnelles bénéficient d’'une récompe@sta peut étre expliqué par le fait que
I'intensification des efforts est motivée par l&aite d’une récompense, c’est-a-dire que les
salariés travaillent dur et font des efforts potteiadre les objectifs de I'entreprise, dans un

but qui est de pouvoir toucher cette réecompense.
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Tableau N°28:répartition des enquétés selon les criteres dempense

Critéres de récompenses  Fréquence %
Performance individuelle 11 21,15%
Performance collective 21 40,38%
Les résultats globaux 10 19,23%
L'ancienneté o7 13,46%
Le dipléme 03 5,76%
Total 52 100%

Ce tableau nous montre la répartition des enqu&iéde critere que I'entreprise
prenne en considération pour récompenser ces emladn observe performance
individuelle est le plus choisi par un taux de 7&6Hiyi de prés la performance collective
et les résultats globaux avec un taux de 62%,resdfancienneté pour un taux de 25%, et

en derniére pour le dipléme pour un taux de 12%.

Ces résultats nous indiquent, que relier la rénaiiwér a la performance collective
révéle des pratiques de rémunération au renderobattive en matiére de reconnaissance
des performances individuelles. Chose qui est ctibipaavec les nouvelles techniques de
management pratiguées au sein de l'entreprise CEMITFondée sur I'amélioration
continue et le travail en équipe. Alors que la népense attribuée a l'ancienneté

s’explique par le fait que I'entreprise cherchaab#iser et fidéliser leurs salariés.

=
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Tableau N°29: I'avis des enquétés sur la possibilité de quiteetieprise.

analyse et interprétation des résultats

L’idée de quitter F %
L’entreprise

Oui 45 86.53
Non 07 13.46
Total 52 100

D’apreés les résultats de ce tableau, on constetdagplupart de nos enquétés, avaient

déja lI'idée de quitter I'entreprise et cela a wixtde 86.53%. Par contre, on trouve 13.46%

ont répondu non.

Cela s’explique par la satisfaction totale desr@&dadont la majorité souhaite y rester

dans l'entreprise CEVITAL. Quant aux autres ilsferént quitter et découcher un poste

ailleurs.

Une juste rémunération peut également jouer unimgp@rtant dans la motivation des

salariés, En effet cela permet d'attirer a I'eptige d’autres travailleurs.

.
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Vérification de la deuxieme hypothese.

L’analyse des tableaux construits sur la base destipns posées se rapportant a la
deuxieme hypothése qui est, rappelons-le : « aaepalt variable de la rémunération,
'entreprise CEVITAL dispose d’'un moyen efficace upodévelopper et maintenir la

motivation de ses salariés ».
D’aprés I'analyse faite sur les tableaux, nawsns recueilli les résultats suivants :

La majorité des salariés dans I'entreprise CEVITs&Imble étre rémunérée a travers la
grille des exigences de poste et le rendement;a&'dse la politigue de rémunération au
sein de cette entreprise rémunere et valoriseille ge salaire, c'est-a-dire le salaire est
établi en fonction des exigences et de la valeupakte qu'il occupe et le dans le but

d’étudier leurs résultats et d’évaluer leurs perfances.

Alors que les efforts intellectuels et physique, dgialification, ( le savoir, le savoir-
faire, et savoir étre attesté par un diplome oultést d’une expérience que maitrise un
salarié pour accéder et tenir un poste de travamit es plus important aux yeux des
salaries en matiere de détermination de salairdade, cela montre que l'entreprise

accorde une importance a l'initiative et a la dfidtion des salariés..

Quant aux récompenses et la révision salarialenfantation du salaire) elles sont
basées sur les performances individuelles (seloméléte) et les performances colliquative
(PRC).de plus cette augmentation des rémunératimuingduelles reposent généralement

sur le mérite et les résultats globaux de I'entsepr

Par ailleurs, si I'objectif de I'entreprise CEVITA&st de motiver leur personnel pour
plus de performance, et plus le retenir et fidélies salariés, cela est justifier par
laffirmation des enquétés par I'existence d’'unenu@ération variable et des régimes

d’avantage sociaux.

En revanche, la plupart des salariés sont motigésgtte rémunération variable qu’ils
jugent importante en raison de la part fixe de demunération qui leurs permet de
réaliser ce que souhaitent faire et avoir pour demleurs besoins fondamentaux, de ce
fait cette part variable les incitent a s'impliqu#avantage dans la réalisation de leurs
taches, on peut dire alors que l'intensificatios éfforts est motivée par l'attente d’'une

récompense que les salariés vouloir la percgoivent.

]
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En fin, d’aprés les résultats obtenus on pu comfirque avec la part variable,
I'entreprise CEVITAL dispose d'une démarche strayég, efficace pour développer et
maintenir la motivation de ces salariés. De ce daitpeut comprendre que CEVITAL

dispose d’'une politique de gestion prévisionnedleassources humaines.

|
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Les résultats de I'étude :

D’aprés les résultats de notre recherctiectaée au sien de l'entreprise
CEVITAL, afin détudier notre thématique intituléel'impact des éléments de la
rémunération sur la motivation des salariés, nmosi@ constaté que la majorité des salariés
déclarent étre satisfait des salaires percus, texglique I'existence d’'une rémunération
variable, ce que signifie que la majorité des sdarecoivent un part variable dans leurs
rémunération, et la majorité des salariés déclagantleurs salaires évalué, ce qui explique
gue I'entreprises CEVITAL rémunérer ces salariasemement avec des salaires intéressant
et stable pour les stabilisée, fidéliser, et lesivae plus dans leur travail.

C’est pour cela qu’on trouve que la part variatdela rémunération est importante
aux yeux des salariés. Puisque la valeur des promestituant la part variable leurs permet
d’améliorer leurs niveau de rémunération. Ainsitc@émunération variable influe sur le
comportement des salariés et résulte un caracteneotivation cela les incitent d’avantage a
s’impliquer dans leurs travail pour un niveau dégrenance plus élevé, cela peut étre justifié
par le fait que I'entreprise CEVITAL rémunére gesformances qui résultent des efforts de
chacun soit individuellement ou collectivement. pr@s ces raisons on trouve que la majorité
des salariés n'ont pas une idée de quitter I'enseppuisque cette derniere a instaurer une
politique de rémunération efficace avec des sadirgressant et stable pour les stabilisée,
fidéliser, et les motivés plus dans leur travail.

D’un autre coté, la majorité des saladéscette entreprise sont motivés a part de leur
salaire par plusieurs facteurs qui peuvent étreokmpques et psychologiques, on a remarqué
gue les facteurs qui les motivent sont I'ambiance teavail, lintéressement, et la
considération, I'esprit d’équipe, la solidarité reneux qui sont la source de motivation des

salariés de cette entreprise qui engendrent d’déeovie au travail.

100
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Conclusion :

La mise en ceuvre d'une politique de rémunératidncessidérée comme l'un des
themes les plus sensibles dans la gestion du pwkarar elle touche directement la vie
pratigue des responsables, mais également leutt stateur estime. C’est pour cette raison

gu’elle occupe une place primordiale dans I'orgainis.

Donc, la gestion de la rémunération prdadplus en plus d’importance au sein des
entreprises. Celles-ci tente de résoudre les cegpyui se trouvent dans la rémunération par
lintroduction d'un systeme de rémunération ou @upolitique, qui assure a la fois les
objectifs de I'entreprise, satisfait les besoins sialariés et fait équilibrer la rémunération des
postes avec les compétences et les efforts fopanides salariés. D’'une maniére générale
elles veillent sur la gestion globale du salaireaeleurs contributions pour qu'ils soient

motivés et satisfaits afin d’atteindre leurs basoi

De ce fait, la rémunération au sein de I'entrepf€VITAL joue incontestablement réle
important en matiére de motivation des salariésetiet les salariés sont motivés par leur
rémunération, d’'un coté, car elle est juste papodpa la prestation du travail fourni et
équitable vis-a-vis des autres salariés, chacunr@sunéré en fonction du niveau de
qualification, de I'exigence du poste et des eff@tfectuées dans la réalisation du travail, ce
dernier est donc reconnu a sa juste valeur. Lénsent d’équité élimine alors le plus possible

I'insatisfaction au travail.

D’un autre coté, on constate que les salariésatdréprise CEVITAL sont particulierement
motivés par la part variable de la rémunérationsassur I'atteinte d’objectif qualitatif ou
guantitatif, légitime et cohérent avec l'organisatidu travail. En liant la rémunération a la
performance, I'entreprise CEVITAL encourage ses leygs a s’'impliquer au travail, a
fournir plus d’efforts et a prendre en compte dgieaif qui sont expliqués au travers d’'une
communication appropriée, c’est ainsi que les gaafont le lien entre les efforts et les
performances d’'une part, ce qui est d'avantagesfasant pour les salariés vu que cela

permet d’avoir une meilleur rémunération.

Ces résultats sont en accord avec celui de PaRisgssel qui démontre que les salariés sont
d’avantage satisfaits lorsqu’ils pergoivent que leamunération fixe est juste et équitable en
regard des contributions qu’ils apportent a I'eptige, I'évolution de la rémunération fixe
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fondée sur le mérite est une variable efficace pootiver les salariés. De ce fait nos deux

hypothéses sont confirmées.

Comme conclusion final, on conclu que I'entrep@€VITAL a su parfaitement instauré une

politique de rémunération motivante pour ses sdaen les rémunérant équitablement par
rapport au travail effectué, prenant en compteipgdche et la qualification des salariés, les
résultats atteints dans le sens des objectifs,fiedsbesoin propres a chacun, leur offrant
notamment des perspectives d’évolution de salairfd du temps, I'entreprise CEVITAL fait

ainsi de la rémunération le levier principal denlativation au travail.
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Questionnaire

UNIVERSITE ABDERRAHMANE MIRA BEJAIA
FACULTE DES SCIENCES HUMAINES ET SOCIALES
DEPARTEMENT DES SCIENCES SOCIALES

Enquéte sur :

« L'impact des éléments de la rémunération sur la
motivation des salariés »

Cas de CEVITAL de Bejaia

o e = e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e

Dans le cadre de réalisation d'un mémoire de mamtesociologie du travail et des:

ressources humaines, ayant pour thémBmpact des éléments de rémunération sur la !
|

motivation des salaries. Cas de l'entreprise CEVITA ». Nous vous prions de bien vouloir
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Questionnaire

|. Identification :
1. sexe:

Hommed ]
Femmd ]

2. Age :
[20-30] [
[31-40] [
[41-50] [
3.Situation familial:
Marie¢ [

Célibatair{_]

4.niveau d’instruction :
Moyen L]
Secondaire []
Universitaire_]

5.ancienneté :

Delab5ans []
De5al0ans []
Del0al5ans []

6.Catégorie :
Exécutant (ouvrier) ]

Technicien et agent de maitrise [ ]

Cadre ]



Questionnaire

[l. La rémunération comme facteur de motivation :

7. Comment trouvez-vous le systéme de rémunération aein de votre entreprise ?

Faible ]
Moyen []
Bon ]

8. Pensez-vous que la politique de rémunération dansire entreprise est motivante ?

Oui ] Non []

9. Dans votre travail actuel, été vous satisfait de ¥ salaire par rapport a
l'importance du travail que vous faite ?

Satisfait ]
Tres satisfait [ ]
Insatisfait ]
10. Qui ce qui vous motive dans votre travail ?

L’autonomie dans le travail []

Ambiance au travalil 1
Le salaire élevé ]
Possibilité de formation 1]

11. Est-ce que la rémunération influence sur votre motiation au travail :
Oui []
Non []

12. Pensez-vous que la rémunération soit le facteur cigl pour motiver les salaries ?

Oui [ ] Non [ ]

C’est, oui,
(07011011411 11



Questionnaire

lll. La part variable :
13. Comment préférez vous travaillez ?
En équipe [ ]
En surface |:|

0T 0 10

14. Qu’est ce que vous semble étre rémunéré a traves grille ?
Dipléme []
Les exigences du post{ ]
Rendement []

15. Existe-t-il dans votre rémunération une part varialde, c'est-a-dire une part qui
augmente ou diminue selon vos résulta®

Oui [ ] Non [ ]

16. Quelle sont ces primes qui contient la part varial@ de votre rémunération?
Prime de rendement individuel | ]
Prime de responsabilité |:|
Prime d’objectif |:|
Prime de production au mérite |:|

17. Connaissez- vous des primes que CEVITAL offre estuijne sont pas figurées dans la
liste ?

Oui [ ] Non [ ]

Si oui
LE S UEI S 2. e e rnnnae

19. La part variable de votre rémunération représente-telle pour vous une part ;
Importante []

Peu importante |:|



Questionnaire

Pourquoi ?

20. Cette réemunération variable vous incite-t-elle & vaos impliquer d’avantage et a
fournir plus d’efforts au travail ?

Oui [ ] Non [ ]
Pourquoi ?
21. Décrirez-vous cette variable comment étant un élémemotivant ?
Un peu []
Beaucoup [ ]

Pas dutout [ |

22. Le salaire de base dans votre entreprise est déteimé en fonction de :

Des qualifications |:|
Des responsabilités |:|
Des conditions de travail |:|

Des efforts intellectuels et physiques| |

23. Selon vous, quels sont les éléments cites ci-dessqui influence sur votre motivation
au travail ?

Rémunérations fixe |:|
La rémunération variable |:|
La rémunération collective |:|
Avantages en nature et aides diverses [ |

C’est oui, pourquoi cette augmentation ? ..........ccove it iiiiiieee e e

24. Sur quelles bases sont élaborés les choix de récanpes ?
La performance collective |:|
Les résultats globaux de I'entreprise |:|
Le rendement []

Le potentiel []



Questionnaire

25. Avez-vous déja bénéficié d’une récompense dans vetentreprise ?
Oui [ ] Non [ ]

26. Quelle est la nature de cette récompense ?
Prime de rendement

Promotion

(100 O

Les avantages en nature et aides diverses (vostigiee au logement,)
27. Comment les promotions dans votre entreprise sont ?

Bloquées [ ]

Rares []

Régulieres [ ]
28. Avez-vous pensez de quitter I'entreprise :

Oui []

Non []

29. Si vous étiez la seul personne a décider de la pigjue ressources humaines, quelle
technique de motivation adopterez- vous ?

Merci de votre aide, ainsi que les réponses que vVous nous

avez apportées.
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