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Introduction

I ntroduction :

Les organisations modernes fondent en partie leur développement sur une ambiguité,
elles doivent procéder régulierement a des changements pour s adapter aux évolutions de

leurs environnements socioéconomiques.

Le changement est au ceeur des organisations contemporaines, cette notion apparait
fondamentale dans les sciences humaines mais aussi dans la vie de tous les jours, les étre
humaines en générale recherchent la stabilité et la prévisibilité, ils souhaitent pouvoir prédire
a tout moment ce qui va se passer autour d’eux, mais au méme temps ils aiment auss la
nouveauté et |’excitation que peut susciter le changement qui se présente alors comme un

remede contre I’ ennui et lamorosité.

A vrai dire de nombreux évolutions peuvent fagconner I’ environnement des entreprises
notamment ceux qui sont devenus plus rapides et plus chaotiques que jamais et Face au risque
de disparaitre les organisations doivent se transformer, repenser et redéfinir leurs structures et
leurs stratégies

Bien que le changement organisationnel ne soit pas en soi une question nouvelle, il
apparait qu’au niveau de littérature de gestion, il n’est devenu un sujet de débats théoriques
gue tardivement, précisément al’ occasion du questionnement de la place que la GRH devrait
avoir dans le devenir des entreprises. Souvent cantonné a un réle d’ accompagnatrice des

transformations au sein de I’organisation, la GRH s'est peu a peu structurée dans une

perspective de gestion des connaissances et des compétences.

En effet, la fonction ressource humaine consista a valoriser le développement des
habiletés, des aptitudes et du potentiel de chaque membre de I’ entreprise a fin de faire face
aux multiples mutations précisément la formation qui facilite I’adaptation aux divers

changements organisationnels.

Dans cet ordres d’'idées nous avons effectué notre recherche sur le changement
organisationnel et son impact sur les pratiques de la gestion des ressources humaines
particulierement la formation au sein de la Sarl HY KEN de Seddouk qui est spécialisée dans
I'installation des cameras de securité et qui  a vécu des changements structurelles et

technologiques.



Introduction

Dans le premier chapitre nous alons présenter le cadre méthodologique et le cadre
théorique de notre recherche et dans le second on va aler sur le terrain, on va présenter

I’ organisme d’ accueil ensuite ¢’ est I’ analyse et I’ interprétation des données de notre enquéte.



Chapitre I Le cadre méthodologique de la recherche

3-Problématique:

De nos jours, |’ environnement économique et social est dominé par la concurrence, la

complexité, I'incertitude et I'imprévisibilite, ceci sSexplique essentiellement par la

mondialisation, la globalisation et |e dével oppement des nouvelles technologies.

Ces variables font en sorte que beaucoup d'entreprises ou organisations changeant ou
S apprétent a changer de maniére drastique leur organisation, cette pratique se marrie avec ce
qui convenu d’ appeler changement organisationnel.

Ce dernier constitue dans |’ univers des organi sations un théme majeur autant que difficile,
en raison de son caractére multiple et complexe.

En effet, le changement peut étre global ou partiel, il touchera alors soit |’ organisation
dans son ensemble au niveau de ses activités, soit une partie de I’organisation (filiale,
division, unité), s'inscrit dans une optique de continuité ou de rupture, Le changement peut
également étre progressif ou rapide, sinscrire dans une démarche graduelle au cours de la
guel les stratégies développent une nouvelle définition de I’organisation ou au contraire
S apparenter a une révolution (situation de rupture ou de crise). Le changement est donc un

concept riche et varie qui peut prendre plusieurs formes.

L’importance et la place accordées aux ressources humaines dans le processus de
transformation des entreprises varient sensiblement selon la nature et e type de changement

mise en ceuvre.

Les politigues de GRH mobilisées différent considérablement dans un mode de
changement a un autre, il n y‘a pas de commun mesure dans la maniére d’aborder le
probléme humain entre une réorganisation du travail, une restructuration d entreprise et un

reengineering des processus d’ affaires.

Le changement est un vecteur implicite de résistance. Ce dernier trouve son origine dans
les travaux de Lewin, larésistance ¢’ est lamise en place d’ actions individuelles de résistance
qui peut prendre des formes variées, alant de I’ action individuelle a I’ action collective et de
d actionvisibleal’action invisible.

La résistance au changement peut venir des individus eux méme comme de |’ entreprise.
Examinons dans un premier temps les principales sources de résistance individuelle au

changement : habitudes, sécurité, facteurs économiques et peur de |I’inconnu, les résistances
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doivent étre considérées comme réponses rationnelles et raisonnables de la part des

destinataires du changement.

Larésistance au changement constitue un probléme sérieux dans la mesure ou, d’ une part
elle peut retarder la mise en place de reformes indispensables a la bonne marche de
I’entreprise et d autre part, elle peut aboutir du fait de la méfiance suscitée a une baisse
générale du moral dans I’entreprise et @ une baisse de la productivité , il est donc important
de bien préparer un changement avant de I’annoncer au salariés et de mettre en place pour
cela une communication adéquate, ciblée et efficace et de les former bien avant pour qu’il y

aural de |’ adaptation al’ emploi.
Ce qui nous méne a nous poser certaines questions:

Quel est donc I'impact du changement organisationnel sur les pratiques des ressources

humaines ?

Comment et ou s arrétent le role et |a responsabilité de la formation dans une situation de
changement organisationnel ?

Comment et pourquoi les salariésrésistent ils au changement organisationnel ?
4-L es hypotheses:
4-1Définition del’ hypothese:

D’ apres F. Dépelteau « Une hypothése est une réponse provisoire a la question de départ
gui est issu de la théorie dans une démarche hypothético-déductive ou de I’ observation de la
réalité dans une démarche inductive. Cette réponse provisoire sera corroborée ou falsifiée lors
de la prochaine étape de la démarche scientifique. Cela signifie clairement que |I” hypothese

doit étre confirmée ou infirmée".
4-2 Leshypothesesderecherche:
1-L e changement organisationnel nécessite une formation pour les employés.

2-Les salariésrésistent lors d’ une situation de changement.

! Francgois Dépelteau, La démarche d' une recherche en sciences humaines, de laquestion de
départ ala communication des résultats , édition the boeck université, Bruxelle, 2000, P. 162.
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5- Définition de la méthode quantitative :

«C'est une recherche qui permet de recuellir sur un ensemble d ééments, des

informations comparable d’ un élément & un autre »*
5-1.Laméthode utilisée:

Afin de répondre a la guestion de notre problématique a savoir I'impact du changement sur
les pratiques de la GRH et plus exactement sur les formations nous avons opté pour une

recherche quantitative afin d’ analyser les données collectées et de décrire leur aspect réel.
6-L estechniques utilisées:
6-1.Lequestionnaire:

Elle consiste a poser a un ensemble de répondants, le plus souvent représentatif d une
population une série de questions relatives a leur situation sociale, professionnelle ou
familiale a leurs opinions , a leurs attitudes, a I’égard d’'options ou d’enjeux humains et
sociaux, haleurs attentes a leur niveau de connaissance ou de conscience d' un événement ou

d’ un probléme ou encore sur tout autre points qui intéressent les chercheurs.

De ce fait la méthode quantitative nous a nécessité la technique du questionnaire qui nous a

permet de toucher toutes |es variables de nos hypotheses et d’ établir les liens entre eux.
6-2.L’ observation directe:

Cest la technigue ou le chercheur posséde directement lui-méme au recuell des
informations, sans s adresser au sujet concerng, elle fait directement appel a son sens

d' observation.®

Pour cela on afait appel acette technique de recherche qui nous a facilité la vérification de
nos hypotheses sur le terrain sans faire appel a des intermeédiaires.

7-Définition des concepts:

Afin de cerner la problématique dans une recherche, le chercheur fait recours a une
analyse conceptuelle en vue de concrétiser les phénomenes étudiés, dégager les indices,

déterminer les techniques et clarifier les hypotheses

Pour approfondir notre recherche, il est nécessaire de définir quelques concepts tels que :
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L'entrepriseprivée:

« Etablissement & caractére agricole, industriel, commerciae ou financier dont I’ activité
est de produire des biens ou services marchands. Il existe plusieurs catégories d entreprise
privées: |I’entreprise industrielle, |” entreprise unipersonnelle a responsabilité limitée(EURL),
lasociété a responsabilité limitée(SARL), la société anonyme(SA) *

Dans notre travail on afait recours ala Sarl qui est le lieu de notre recherche
L e changement :

«Notion ambigué, peut signifier modification, transformation ou remplacement et

alternance » 2.

Le changement est |’état de ce qui évolue, se modifie, pour Hafs et Fabi(1997), «le
changement nait de la différence entre un état vécu et un état désiré dont la prise de conscience

provient d' un surcroit d’ information externe ou interne qui génére un stress organisationnel »°.

Dans les sciences de la gestion, le changement est encore un théme qui englobe de
nombreuses significations différentes, changer ¢’ est tout a la fois devenir, s guster, s adapter

et transformer.*
L e changement organisationne :

Il existe un grand nombre de définitions du changement organisationnel nous en

retiendrons deux qui nous paressent plus partisantes :

D’apres Grouard et Miston(1998), «le changement organisationnel est le processus de

transformation radicale ou marginae des structures et des compétences qui ponctue le

1 |akehal Mokhtar, dictionnaire d’ économie contemporaine et des principaux faits politiques
et sociaux, édition Vuibert, Paris, 2000, P.9.

2 Grawitz Madeleine, lexigue des sciences sociaes, 7emeédition Dalloz, Paris, octobre1999,
p58

SHafsi Taieb et Fabi Bruno, Les fondements du changement stratégiques, édition
Transcontinental, Montréal, 1997, P.37.

“Beaudoin Pierre, La gestion du changement : une approche stratégique pour |’ entreprise en
mutation, 1999, P.43.
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processus d’ évolution des organisations ».*

Pour collerette, « le changement organisationnel
est toute modification relativement durable dans un sous systéme de |’ organisation pourvu que
cette modification soit observable par ses membres ou les gens qui sont en relation avec ce

systéme ».2
L e changement social :

Se définit comme un phénomeéne durable (et non une simple évolution conjoncturelle),
irrevisible se traduisant par des modifications de structure engageant |’ensemble du destin
d’une collectivité donnée, peut procéder dans les sociétés modernes de différentes voies. Si la
révolte (mobilisation d’'une catégorie social dont I'action collective est organise et qui
débouche sur la prise de pouvoir) on longtemps été les voies privilége du changement social
pour les groupes. Désormais ce changement emprunte de nos jour bien souvent les chemins de
la reforme (action d'un acteur collectif organisé qui s efforces d’obtenir ce qu'il veut par la
négociation avec d autre acteurs), et de I’évolution (changement qui résulte la somation
d’actions individuelles et qui se produit de maniere spontanée, sans qu’il y ait une quelconque

mobilisation des acteurs sociaux pour parvenir au résultat constate).

Pendant longtemps, |’ analyse du changement social s est focalisée sur larecherche delois
générales qui étaient censées gouverner celui-ci, aujourd hui, de plus en plus, la recherche

s oriente vers la production de théories & moyenne portée.®
Larésistance au changement :

Le terme résistance au changement désigne: «tout comportement ou tout attitude
indiquant un refus de soutenir ou d’ opérer un changement proposé. En milieu organisationnel,
les agents de changement considerent généralement cette résistance comme un obstacle a la

réussite du changement, cependant ce n’'est pas toujours le cas. Les saariés peuvent aussi

! Grouard Benoit, Meston Francis, L’ entreprise en mouvement : conduire et réussir le
changement, édition Dunod, paris, p. 98.

2 Collerette Pierre, Gilles Delise et Richard Perro, changement organisationnel théorie et
pratique, presse de |’ université, 1997, P.20.

*Deubel Philipe, Dictionnaire d' anal yse économique et historique des sociétés
contemporaines, édition pearson, France, Mai 2009, P.43, 44.
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résister pour préserver quelque chose qu’ils considérent comme important et qui leur semble

menacé »*

Lespratiquesdela GRH :

En quoi consiste la GRH? D’abord «La GRH c'est I’ensemble des techniques
alternatives appliquées dans une entreprise ou dans une administration pour utiliser de la
maniére laplusrationnelle les différentes catégories de salariés, il s agit de I’ é&ude des postes
de travail , de |’évauation de I’ effort de chagque salarié, de la procédure de recrutement selon
le niveau de qualification, du choix du type de formation disposée aux différentes corps de
métier, des prévisions des besoins en personnel, de promotion des plus méritantes et
d organisation des licenciements est de remplacement des départ ( licenciement fin de
contrat, fin de carriére ) , La gestion des ressources humaines comprend aussi les prévisions
pour les années a venir des besoins en effectifs salariés repartis en postes, métiers, ateliers,
bureaux, chantiers, ainsi que I’évolution des salaires et celles des besoins de formations du

personnel .

«Intégrer la dimension ressources humaines dans la stratégies de I'entreprise  est
aujourd hui une nécessité reconnue. Les directions générales savent donner un avantage
compétitif aleur organisation, elles adoptent une stratégie de développement humain et social
en harmonie avec leur stratégies économiques, et attendent de la fonction ressource humaine

une forte valeur gjoutée au service de la compétitivité »°
Laformation :

Pour I’ entreprise « la formation représente un investissement. Elle en attend, donc un retour
sous forme d’ augmentation des résultats et d’ amélioration de la productivité. L’ investissement
en formation sera d’ autant plus rentable que les besoins auront été clairement identifiés et les
contenues des programmes adaptés aux objectifs. Méme s participer a la formation des
sdariés est une obligation légale, les entreprises doivent mettre en ceuvre des moyens

suffisants pour qu'’ elle soit efficace »”*

Schermerhoru John, Hunt James et Osborn Richard, comportement humain et organisation,
édition Village Mondial, Paris, 2001, P.505.

2 Lakehal Mokhtar, op. Cite. P.331.

3 Peretti Jean Marie, gestion des ressources humaines, 12eme édition, Vuibert, Belgique,
2004, P1.

* Seguin Gerard, gestion opérationnelle des équipes, édition Dunod, Paris, 2005, P.188.




Chapitre I Le cadre méthodologique de la recherche

«La formation est considérée comme une variable stratégique et un véritable
investissement pour |’entreprise. Elle constitue souvent une fonction a part entiére dans les
grandes entreprises...Elle prépare les salariés aux métiers de demain, comme €elle permet de

maintenir |e salarié dans I’ emploi ou favorise son retour dans lavie ».

« Lanotion de formation renvoie a |’ ensemble des connaissances générales, techniques et
pratiques liées a I'exercice d'un métier, mais aussi aux comportements, attitudes et
disposition qui permettent I'intégration dans une profession, et plus généralement dans
I”’ensemble des activités sociales. La formation est alors un élément decisif des processus des

socialisations »°.

! Dietrich Anne et Pigespe Frederique, la gestion des ressources humaines, édition La
découverte, Paris, 2005, P.89.

2 Shimonl Dolan, psychologie du travail et comportement organisationnel, édition Gaétan
Morin, Paris, 1996, P.173, 174.
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Préambule:

Le changement organisationnel est I'un des sujets les plus intéressants, il est devenu un
sujet de débat théorique, de nombreux travaux ont éé consacrés au changement
organisationnel et ses divers aspects : sa signification, ses origines, ses formes, ses types, ses
acteurs et facteurs sans oublier la résistance au changement qui doit étre considérer comme

une réponse au changement.
Section | : le changement organisationnel.
1-Qu’est ce que le changement :

Le changement est une modification durable apportée a |’ environnement, la structure, la
technologie ou au personnel d’une organisation en vue d’ une améioration significative de
son fonctionnement et de sa performance. Sans celui-ci, le travail de manager s'en
trouverait simplifiée, tout comme la planification, dans le contexte d’un lendemain
identique au présent. La structuration se ferait sans peine gréce a un environnement dénué
d’incertitude et N’ exigeant pas d’ adaptation particuliere. Et rien ne serait plus simple que de
prendre des décisions car tout résultat serait prévisible avec une grande exactitude. Ainsi, la
vie du manager serait détendue s seulement les concurrents ne commercialisaient pas de
nouveaux produits ou services, si les clients n’ exprimaient pas de nouveaux besoins, si les
lois demeuraient inchangées, s'il n'y avait plus de progrés technologiques ou si les besoins
du personnel n’ évoluaient pas... »*

2 Lesthéories de changement:
Il existe deux model, celui de Lewin(1958) et celui de Collerette(1997)
2.1L.emodel deLewin :

C’est un model classique gu’' on trouve dans la plupart des ouvrages sur le changement

organisationnel, il s attarde surtout au changement des attitudes.

Le processus de changement est divisé en trois étapes, Le dégel ou la décristallisation, la
transition, leregel ou larecristallisation.
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1

Le dégel ou la décristalisation constitue la premiére phase du modéle de Lewin et
correspond a une période de remise en question des comportements, des attitudes et des

perceptions, que ce soit d’ une fagon volontaire ou non.

La transition correspond a la phase d apprentissage de nouveaux modes de
fonctionnement, d’ expérimentation de nouvelles attitudes et dadoption de nouveaux

comportements, durant cette phase, lesindividus investissent de leurs énergies.

Leregel ou larecristallisation est |a phase du changement qui serait intégré spontanément
dans les nouvelles facons de faire. Par ailleurs, les nouvelles attitudes, vaeurs et

comportements commencent a se stabiliser et a se recristalliser.
2.2Lemode decolleretteet d' autre (1997) :

Ce model explique les interactions entre les groupes I'hors d'une situation de
changement, comme il propose d examiner les expériences des acteurs qui vivent le

changement afin de pouvoir comprendre ce qu’ils ressentent et comment ils s'y adaptent.

Le model proposé par collerette est constitué de quatre phases(4): I'éveil, la

désintégration, lareconstruction et |'intégration.

L’ éveil c est pendant cette phase que I’ individu accepte ou refuse de remettre en cause sa

représentation du réel. Lorsque I’individu I’ accepte, la désintégration est amorce.

La désintégration consiste a déterminer quel sont les aspects juge non adapte dans le
systéme de représentation et dans les pratique qui en découlent, cette phase ne conduit pas

nécessairement au changement.

Pendant cette période les individus commence a dével opper certaines attitudes vis-a-vis du

changement.

Durant la phase de la reconstruction, I'individu se met a la recherche de significations

nouvelles qui vont I’ aider aréagir de fagon satisfaisante aux situations qui se présentent, il est

! Stephen Robbins, David Decenzo, Philippe Gabilliet, Management : L’ essentiel des concepts
et des pratiques, 4°™ édition Pearson Education, Paris, 2008, P .190.
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en train de s approprier de nouvelles significations qui lui permettent de reconstruire sa

perception du monde.

La phase d'intégration correspond a celle de la recristallisation dans le model de Lewin.
Pendant cette période, les nouvelles pratiques deviennent plus naturelles et font de plus en

plus partie de naturel »*.
3-Lesoriginesdu changement :
Les recherches peuvent étre regroupées au tour de trois axes dominants

> Le premier met I’accent sur les forces exogenes et sur I'impact de |’ environnement. 11
Sagit essentiellement du courant de I'écologie des organisations d inspiration
Lamarckienne ou Darwinienne avec un déterminisme environnemental qui  mettent
I"accent sur les dimensions culturelles, symboliques et imaginaires des organisations.

> Le deuxieme groupe sintéresse aux forces endogenes et met en avant le role des

interactions entre composantes de I’ organi sation dans le changement.

Les analyses ont alors souvent porté sur les relations fonctionnelles(ou dysfonctionnelles)
entre la totalité (du systeme) et les parties ou composantes de celui-ci ou sur les mouvements
de contradiction et/ou de renforcement de forces ou d’ impératifs qui finissent par constituer

des configurations plus ou moins stables.

> Letroisiéme groupe remet en cause la distinction interne/externe et s'interroge sur les
opérations de définition, redéfinition et construction de I’organisation et de ses
changements, I'élément partinent de I’analyse devient alors non pas |’unité ou

" organisation, mais le réseau d’interdépendances ».?
4-L atypologie de changement organisationne :
4-1L a typologie selon le comportement adopté :

Mintezberg et ses collaborateurs constatent trois types du changement en fonction du
comportement de I'individu. En effet, selon les caractéristiques propres a chacun et
I”’ensemble des valeurs qui e conditionnent, le changement peut étre soit dirigé, soit spontané,

soit planifié.?

! Collerette, Pierre, Gilles Delisle et Richard Pirro, op. Cite. P 25, 26, 36.
17
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%4-1-1 L e changement conduit ou dirigé:

Il suppose une seule personne ayant suffisasmment d’ autorité et de charisme pour impliquer
un tel changement, nous trouvons ici le reeigeneering comme un changement dirigé. 1L
touche aussi bien les valeurs (le changement culturel), les attitudes, les structures, les

systemes.
4-1-2 L e changement spontané:

C’ est un changement organique qui est guidé par une fonction obscure dans I’ organisation,
cette méthode de changement ni gérée ni méme solidement contrélée par les dirigeants. Elle
peut survenir a un challenge politique, une prise de conscience de la nécessité de changer et

en vue d un apprentissage stratégique.
4-1-3 L e changement planifié:

C’est un changement pragmatique intentionnel qui S oppose a un changement spontané. Il
peut se produire d’ un état a un autre et il touche essentiellement le systéme socia en se basant
sur des théories et des méthodes démocratiques et scientifiques dirigées par des dirigeants

incluant latechnologie.»
4-2 Latypologie selon la périodicité :

Hafs et Fabi distinguent deux type de changement par rapport a I’ environnement dans

lequel opéere le dirigeant.
4-2-1 L e changement réactif ou provisoire:

C’ est une réponse a un événement passe afin de solutionner une crise. Vu larapidité avec
laquelle ce changement est instauré. On n’aura pas nécessairement le temps de développer
I” apprentissage et la qualité de vie de travail tel que modifier la gamme de produits, services
ou clients, réduire radicalement les effectifs ou réserver fortement les contréles financiers et

de gestion.

4
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4-2-2 L e changement proactif ou permanent :

Il implique un gjustement par rapport aux transformations de |’ environnement externe,
c’'est un changement profond qui permet d’atteindre un niveau assez élevé de compétences,
d’ apprentissage, de participation, de coordination et de communication telle que la résolution

des problémes d’innovation.*
5- Lesformes de changement organisationne :
5-1L e changement brutal :

Il est souvent initié par une situation difficile connue par I'entreprise, et implique la

direction générale, le manager de |’ équipe et I’ équipe elle-méme.

Ce changement nécessite souvent une mise a plat de I'organisation d équipe, une
redéfinition des fonctions du manager et la mise en ceuvre d' un systéme nouveau ou adopté de
relations avec le reste de I’ entreprise.

L’ équipe pilote souvent le changement, en partenariat avec le management et la direction
de I’ entreprise. Elle s'implique dans la définition des objectifs et des missions du groupe et de
chacun, propose des solutions, se donne les moyens d’ acquérir les compétences associ ées au
processus de changement et aux nouvelles fonctions. Elle justifie souvent la rupture avec
I”ancienne organisation par des dysfonctionnements dont les conséquences sont néfastes au
développement de |’ activité.

5-2 Le changement progressif :

Le changement progressif est souvent initié par un plan de progrés dans |’ entreprise ou
dans I’ activité de I'équipe. Il se traduit par une modification de fonctions, de postes, une
recomposition de I'activité des équipes. Dans ce cas, |'investissement du manager est

important, en particulier pour lamise en ceuvre d' un plan de changement initié avec |’ équipe.?

5

'Girronx Nicole, La gestion des changements stratégiques, Revue international e de gestion,
Volume 16, N° 2, Mai 1991, P. 10, 11, 12.
Gerard Seguin, Gestion opérationnelle des équipes, Dunod, Paris, 2005, P. 201, 202.
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6-L es situations possibles de I’ équipe face a un changement
L’ équipe fait face atrois types de situations possibles en matiere de changement.
6-1 L’ équipe subit le changement :

Malgré I’intervention du manager qui fixe avec elle les conditions nécessaires a la mise en
ceuvre du changement, I'égquipe n'est pas impliquée dans le processus et se retrouve en
situation d’'exécution. Dans ces conditions, plusieurs indicateurs apparaissent dans son

fonctionnement pour marquer son hostilité ala situation vécue :

Eclatement de |a cohésion d’ équipe face au changement, rébellion collective du groupe face
au changement, perte de confiance dans |’ entreprise et ses responsables, accroissement du
phénomeéne de rumeurs, angoisse, maladies, absentéisme, recherche d autres opportunités,
opposition de refus du programme, perte d’implication, déficit de performance dans le travail,

désolidarisation du groupe devant les dysfonctionnement éventuels, fuite.
6-2 L’ équipe négocie le changement :

Elle I’accompagne, c’'est une situation plutdt favorable pour le manager, qui va pouvoir
mettre en place des axes de progres permettant d’ acquérir la performance et les compétences

requises pour accompagner le changement.

Dans ces conditions, | autonomie de fonctionnement peut devenir un éément moteur de la
situation d’accompagnement dans la quelle se trouve le groupe. Les facteurs clés a observé

concernant :

La capacité des acteurs a se mobiliser, la volonté de montrer une cohérence dans la prise de
décision du groupe, la possibilité de faire évoluer larépartition des fonctions dans I’ équipe, le
choix du dével oppement des compétences nécessaires aux nouvelles missions, lavolonté d’ un

management participatif, la proposition de plans d’ actions.

6-3 L’ équipe provoque le changement :

C'est lasituation la plus attractive mais aussi la plus risquée, pour I’ équipe et son manager.

Le phénomeéne de changement, provoque par |’ équipe implique souvent des bouleversements
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dans les habitudes du groupe, mais peut avoir des conségquences sur le fonctionnement

générale de |’ entreprise.!
7-Lesacteurs du changement :

Méme s les acteurs du changement sont souvent anonymes, diffus et difficilement

identifiables, il n’en demeure pas moins que trois groupes d acteurs dominent lalittérature :

-Les ingénieurs ou techniciens des structures et des stratégies qui sont souvent des expert-
consultants internes ou externes jouant le role de préparateur et/ou de facilitateur du

changement ;

-Les héros et leaders du changement (souvent révolutionnaires ou présentés comme tel) qui se

présente comme des constructeurs de sens et des innovateurs;;
-Les victimes et/ou des organisations soumises al’ environnement.?
8-Lesfacteurs du changement :
Le changement s explique soit par des facteurs internes soit par des facteurs externes.
8-1Lesfacteursinternes:

Sont associés a I'organisation elle-méme, ils peuvent apparaitre dans |’ensemble de
I’organisation soit dans une partie de |’organisation (filiale, division, unité), ils sont
géné&ralement reliées aux facteurs externes qui agissent alors comme déclencheurs de
changement.

Grouard et Meston (1998) ont identifié deux facteurs internes, appelés auss mobiles de

changement : le développement de I’ entreprise et sa croissance, ladivision du dirigeant. I

®aut bien identifier les deux catégories de facteurs si nous voulons comprendre le changement
organisationnel et ce qui conduit les organisations a changer. L’ analyse que |’ on peut en faire
donne une vision globale du changement organisationnel et permet de mieux le juger et le

gérer.

8-2 Lesfacteursexternes:

'Serge Panzuk, R H pour la premiére fois, éditions d’ organisation, France, mai 2006, P. 112-
113.
’Gilles Teneau, Op. Cite, P. 29.
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Ils sont généralement associés al’ environnement dans le quel se trouve I’ organisation ou a

des éléments externes qui changent

Grouard et Meston (1998) ont identifié six facteurs externes principaux : le marché, la
concurrence, les innovations technologiques, |'évolution de la Iégidation et de la
réglementation, la modification de I’ actionnariat et enfin |’ évolution de la société, des modes

de vie et des modes de penser.

De son coté Rondeau (1999) parle de quatre forces qui fagconnent I’environnement
d’ayjourd hui : Les ééments économiques, politiques, technologiques et sociaux. Nous
retrouvons dabord les changements économiques associes aux phénomenes de
mondialisation des économies et a |’accroissement de la concurrence qui forcent des
organisations a mieux se positionner stratégiquement afin de tirer le maximum de leur
situation. Cependant, elles sont al’ origine de pressions sur |les organisations qui doivent, pour
survivre, contréler les couts. Ensuit nous retrouvons les changements politique, on parleici de
partenariats ou d’ alliances stratégiques tels que des fusions, des acquisitions, etc. En outre de
nouvelles formes d organisation sont de plus en plus fréguentes. C'est ainsi que dans ce
nouveau contexte qu’ on parle de changement de paradigme pour expliquer latransformation a
laquelle les entreprises se sont prétées.

En effet, le changement de paradigme est devenu une nécessite, car nos modeles
théoriques peuvent facilement devenir de véritables contraintes. Ils ont tendance a nous
conditionner a voir et interpréter la réalité d une certaine fagon et a ignorer plusieurs autres

facettes de laréalité. A vrai dire, les paradigmes ne sont pas toujoursjustes et ils peuvent

"nous mener a poser des jugements au hasard et a prendre des décisions inexactes. Pour cela
dans une phase de changement, |’ organisation est souvent obligée de rechercher de nouveaux
paradigmes. Enfin, nous retrouvons les changements technol ogiques qui modifient souvent la
configuration des organisations et I’aménagement du travail, les nouvelles technologies
rendent possible le développement de nouvelles forces de travail telles que la télé travail, le
travail a distance etc. Comme elles contribuent ala transformation des organisations.

En vé&ité la plupart du temps, les changements n'ont pas une cause unique. Ils sont
généralement le résultat du regroupement de facteurs externes et internes.*
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9-L es différentes phases du changement :
9-1L’analyse:

Cette phase est plutot introspective. Elle permet d analyser la communication et de
mesurer les enjeux, risques et opportunités. C'est dans cette phase que se construit |’ anxiété

ou larésilience, I’ acceptation ou larésistance.
9-2 L’inquiéude/non acceptation :

A ceniveau S des risques ou des contraintes sont fortement percus la on rentre en phase de
non-acceptation. Ceci se traduit par la recherche de responsables extérieurs, de bonnes raisons

de ne pas changer ou par une attitude du type : « les autres doivent changer. »
9-3Larésistance:

Il sSagite de lamise en place d actions individuelles de résistance qui peuvent prendre des
formes variées, alant de I'action individuelle a I’action collective, et de I'action visible a

I’ action invisible ».2

'Rim zid, Comprendre le changement organisationnel atravers les émotions, L’ université de
Québec, Octobre 2006, P. 25-30.
?Serge Panzuk, Op. Cite. P. 110, 111.
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Section |1 : Larésistance au changement
1- qu’est cequelarésistance au changement :

Selon Collerette, Delisle et Person la résistance au changement organisationnel est définie
comme étant |’ expression implicite ou explicite de réactions derefus al’ endroit del’intention

de changement ».*

Selon Dolan, Lamoureux et Gosselin la résistance au changement est I’ attitude individuelle
ou collective, consciente ou inconsciente, qui se manifeste dés que I'idée dune
transformation est évoquée. Elle représente donc une attitude négative adoptée par les

employés lorsque des modifications sont introduites dans le cycle normal de travail ».2
2-Lesformesderésistance au changement :

La résistance peut prendre des formes trés variées. La plus connue étant la gréve, qui reste
auss probablement la plus facile a traiter car elle est visible et exprime clairement un
sentiment de défiance mais aussi une volonté de discussion. Les formes plus discretes sont
plus complexes et plus difficiles a régler. Elles impactent principalement le management
direct et lorsque leurs conséquences sur |’ organisation deviennent visibles il est parfois trop
tard.

Le DRH ne doit pas se centrer uniquement sur les résistances collectives et visibles, maisil
doit mettre en place des dispositifs permettant d'identifier rapidement les résistances

individuelles.
2-1 Lanégociation :

Une fois la phase de résistance est passée, on entre dans une phase de pesée du pour et du
contre. La négociation commence avec soi méme et elle permet de définir ses marges de
manceuvre puis continue de fagon plus rationnelle avec son entourage, son management ou

Son entreprise.

9

'p, Delisle G et Perron R, Le changement organisationnel théorie et pratique, saurit Foy, Press
de I’ université du Québec, 1997, P. 94.

’Dolan SL G, Loumoureux G et Gosselin E, Psychologie du travail et des organisations,
édition Montréal Gaétan Morin, 1996, P. 486.
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2-2Laréslience:

Cette phase constitue un moment d’ acceptation du nouvel état avec ses points forts et ses
points faibles. La résilience est la capacité a repartir qui se mesure ensuite dans |’ étape

suivante.
2-3L’intégration :

Le changement devient alors effectif et réel. Il est intégré et se trouve étre désormais |’ état

normal ou initial en cas d’ arrivée d’ un nouveau changement.*
3-La participation peut vaincrelarésistance au changement :

Il est difficile de résister a une décision de changement a laquelle on a participé. Par
conséquent avant d'initier un changement, il faut prendre le temps de déterminer s les
conditions se prétent a I’ utilisation de la participation. D’abord il faut disposer d’un temps
suffisant pour participer. Aux seins des entreprises, ils ya de nombreuses décisions qui
doivent étre prises rapidement. Ce type de décisions ne se préte pas a la participation des
collaborateurs. Ensuite les problématiques sur lesquelles on demande aux collaborateurs de
simpliquer doivent avoir un lien avec leurs intéréts. Elles doivent concerner leur travail et
étre en rapport avec quelque chose qui lesintéresse. Aussi les collaborateurs doivent avoir la
capacité pour participer comme (I'intelligence, connaissances techniques et compétences de
communication pour prendre part au processus de décision). Enfin La culture de |” entreprise
doit étre favorable a I'implication des collaborateurs. 1l est vraisemblable que les
collaborateurs envisageront d'un ceil dubitatif toute tentative de participation s la culture de
I’ entreprise a toujours privilégié la prise de décision autoritaire et ignoré les contributions de

ses salariés.

Lorsgque ces conditions existent, la participation peut réduire la résistance, susciter

I"implication individuelle et amdiorer la qualité de la décision de changement.?

10

! Serge Panzuk, Op, Cite. P. 114, 115.
? Stephen Robbins, Bien diriger son équipe, édition Pearson éducation, paris, 2009, P. 162.
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4-L eslimitesdelarésistance au changement :

Lorsque le management détecte une résistance au changement et le considére comme
obstacle au fonctionnement global, quel recours a-t-il ? Plusieurs stratégies ont éé énoncées,
dont I’éducation et la communication, la participation, |I’aide de soutien, la négociation, la

manipulation et la cooptation ou encore la coercition

Education et communication peuvent atténuer la résistance en aidant les employés a avoir la
logique du changement suggéré. Pour que cette technique fonctionne, la résistance doit
évidemment surtout trouver sa source dans un manque d'informations et une formation ou
communication insuffisante. La participation suppose I’ introduction des individus directement
concernés par le changement au processus de prise de décisions: en participant, ils peuvent
exprimer leurs sentiments, augmenter la qualité du processus et stimuler I'implication du
personnel au choix final. Aide et soutien reviennent a permettre aux employés de mieux gérer
la peur et |’anxiété associées au changement par le biais de consels, de thérapies, de
formations ou d’un court congé payé. La négociation équivaut a un marché conclu: des
attentes sont satisfaites en échange de I’ engagement de réduire la résistance. Si celle-ci est
I’ ceuvre de sources de pouvair, cette technique est des plus utiles. Manipulation et cooptation
désignent les tentatives dissimulées pour exercer une influence, y compris en déformant des
faits pour rendre le changement plus convaincant. Enfin, la coercition peut aussi servir a
combattre la résistance en lancant des menaces directes ou en employant la force contre les

ééments résistants.*
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Section |11 : Laformation.
Préambule:

On observe une augmentation de I’ utilisation des programmes de formation au sein des
organisations, la formation est un investissement. Elle permet aux entreprises d accroitrent les
compétences et la productivité de leurs mains d’ ceuvres tout en augmentant la qualité de leurs
produits et services. Certes. Une formation ne change pas un individu. Mais elle met a la

portée de I’ individu les moyens qu’il faut pour changer.
1- Qu’est cequelaformation :

La formation peut se définir d’une maniere genérale, comme : «|’action d’ un formateur
S exercant sur une ou plusieurs personnes en vue de les adapter techniquement, physiquement
et psychologiquement a leurs futures fonctions. » Il s'agit a la fois d’un apprentissage de
connaissances et d’un apprentissage de méthodes de travail et de savoir faire mais aussi d’ une
expé&rimentation et nouvelles attitudes et de nouveaux comportements. Elle permet
I’ adaptation a I’emploi, le développement du potentiel des individus, I'individu dans ses

rapports avec son environnement professionnel.*
» Lesenssociologique delaformation :

C'est la transmission des connaissances afin de répondre aux besoins de I’ organisation,
ains la formation peut ére définie comme un ensemble des actions qui permettent a
I’individu de trouver des solutions aux questions qui se pose dans des situations de travail et

de provoquer un changement de comportement de comportement et d’ attitudes».

11

Yhttps:// www. Google.dz/# HL : FR 2 q. consulter le 18-05-2013 417 : 05.
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2-Sestypes:

GUY LE BOTERF cite dans son ouvrage intitulé ingénierie et évolution de la formation sept
types de formation.

> Laformation d’initiation :

Ce sont des formations qui préparent les nouveaux recrutés a s adapter aux exigences des

situations professionnelles.
» Laformation de maintenance:

Ces des formations qui visent & composer |’ affaiblissement des compétences des personnes

dans leurs situations professionnelles.
» Laformation de perfectionnement :

Elle permet dacquérir et de développer les connaissances, les capacités et les

comportements nécessaires pour une bonne tenue des situations professionnelles.
» Laformation de promotion :

Ce sont des actions de formation destinées aux personnes ayant une promotion afin

d’ acquérir des compétences nécessaires
» Laformation derecyclage:

Elle concerne les actions de formation qui visent |’adaptation des personnes a des

nouvelles situations professionnel les.
» Laformation de prévention :

Son objective est de renouveler les niveaux et les contenus des compétences, pour faire

face aux différents changements anticipés.

28



Chapitre | Le cadre théorique de la recherche

» Laformation deredéplacement et de reconversion :
Elle prépare une ou plusieurs catégories du personnel & changer leurs métiers.’
3-Ses objectifs:

Le cycle de formation s'integre au ceeur du processus de gestion des ressources humaines
et il est étroitement lié aux orientations des entreprises, pour ces dernieres la formation
contribue a atteindre des objectifs clés tels que : valorisation du potentiel des gens dans leurs
adaptation au travail, lors de changement technologiques et dans leur développement de
carriere, accroissement des connaissances et habiletés des employés a tous les niveaux de
I’ organisation, |’apport de solutions a la planification stratégique et concrétisation de la
mission de [I'organisation, augmentation de [I'efficacité et de [I'efficience de

I’ organi sation(performance, qualité, polyvalence, santé et sécurité.. . etc.)?
4-la structuration de la formation favorise I’adaptation au changement :

Dans la structuration de sa formation, le créateur intégra les moyens de favoriser le
changement comme: [I'aternance de séquences axées sur les nouveaux acquis, sur
I’ expérimentation pour créer la perturbation et sur la transposition pour se |’ approprier et
permettre a chacun d’ effectuer le travail d adaptation, alternance d’ apports du formateur, de
travail individuel et de travail collectif, pour permettre au groupe de construire et de partager
sa nouvelle réalité, et pour permettre a chacun de la concrétiser dans sa situation

professionnelle.

Il prendra également en compte |’aspect perturbant du changement, il veillera a réguler

I’ effort des apprenants et a proposer des temps de détente et de récupération.®

12

‘Le Boterf Guy, Ingénierie et évolution de laformation, édition d’ organisation, Paris, 1999,
P.178.

“Groupe conseil, Guide de gestion des ressources humaines, Québec, 2003, P. 85.

3Carletto Nathalie, Concevoir une formation en entreprise, édition Dunod, Paris, 2003, P. 43.
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13

! Le Boterf Guy, Ingenierie et évolution de laformation, édition d’ organisation, Paris, 1999,
P.178.
2 Groupe conseil, Guide de gestion des ressources humaines ,Québec, 2003, P. 85.
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1 L'Historique:

La Sarl HYKEN est une société de droit Algérien, créée en 2005 par I’ entreprise
BENIKKEN qui est dans le domaine de la sécurité depuis 1999. Elle est constituée en Sarl
avec un capital de 25.000.000,00 DA.

Pour satisfaire sa clientéle et se placer sur un marche ouvert ala concurrence nationale
et érangére, HYKEN sest entourée dingénieurs et techniciens hautement qualifies,
immédiatement opérationnels et qui ont su intégrer la vision et les valeurs de I’ entreprise a
savoir : le respect des engagements, le respect des regles, I'améioration constante, la
formation permanente, veille technologique, |’écoute et I’anticipation sur les besoins et

exigences delaclientée.

Elle sest, aussi, attachée des services et soutiens de fournisseurs d’ égquipements et de
matériels de grande marque (SPERIAN, CODUPAL, LE MAITRE, 3M, FINSECUR,
PELCO, TYCO, AMC SECURITY, AUTOMATIC SYSTEMS, COVA SECURITE,....

La maitrise parfaite des technologies les plus avancées dans le domaine de la sécurité et
la mise en ceuvre d'une stratégie adaptée a un environnement marque par la concurrence a

permisala Sarl HYKEN de se placer sur plusieurs marchés.

Grace aux efforts déployés par notre potentiel humain, dans tous les domaines qui
participent alaformation de |I'image de marque de I’ entreprise, ¢’ est avec fierté que la SARL
HYKEN livre les ouvrages réalisés par ses équipes a travers le territoire national pour des

entreprises et institutions prestigieuse aleur entiére satisfaction.

Ses nombreux clients, dont nous citons quelque uns, peuvent étre contactés pour attester,
S besoins est, de notre sérieux, professionnalisme et savoir faire dans les métiers qu' elle

pratique depuis presque une décennie.
2 LesobjectifsdelaSarl HYKEN :

v Développer ses parts de marché et renforcer sa position concurrentielle.

v' Etendre ses activités et dlargir ses prestations pour étre toujours ala pointe de la
technologie.

v Garder un savoir-faire de haute qualité dans le domaine de la sécurité électronique,
et ce dans le but de satisfaire ses clients et répondre au mieux a leur attentes et

exigences.
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v" Proposer et mettre en ceuvre des solutions efficaces et fiables pour ses clients, sur la

base d’ engineering et de recherche technologique.
3 Laphilosophiedela Sarl HYKEN :
Pour la Sarl HYKEN :

v Unclient est un partenaire.

v" Un contrat de fourniture est un engagement de performance et de service a
long terme, avec accompagnement et conseil pour le client dans la prise de
décision

Pour ce faire, la Sarl HYKEN a met en place une équipe de travail passionnée, motivée
qui se distingue par le professionnalisme et |'esprit de défi, possédant les compétences et

I’ expérience nécessaire. Aussi, il est a I’ écoute permanente de la clientéle pour lui offrir la

meilleure solution adaptée a chague usage et a chaque exigence.
4 Sesservices:

Etant spécialisé dans les systémes de securité, a noter la télésurveillance, le contrdle
d’ accés, la détection et I’ extinction incendie, la protection individuelle et I’ anti- intrusion et au
guels s gjoute le téléaffichage, les systémes de bibliothéconomie et les films de protection et
de sécurité. Ses services couvrent :

Lesétudes:

La Sarl HYKEN est dotée d' un bureau d' études qui réalise des éudes techniques et
d’engineering pour des systémes de sécurité. Des études pour accompagner et conseiller le
client dans sa prise de décision, déterminer les besoins du client de fagon optimale, les types

d’ équipement, leur emplacement et les études de réalisation.
Lafourniture d’ équipements:

Etant distributeur officiel de grands fabricants de matériel, la Sarl HYKEN assure la
fourniture en produit novateurs de qualité supérieure, et a des tarifs concurrentiels et dans de

meilleurs détails.

Laréalisation :
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Son équipe d'installation jouissant d’une grande expérience dans la réalisation avec
professionnalisme. Les systemes installés par ses équipes s intégre parfaitement dans votre
entreprise et I’ensemble de vos installations. Ces derniéres épousent |’ esthétique générale de

VoS Sites et surtout respectent |’ environnement.

L’ assistance, consell et accompagnement :

La Sarl HYKEN audite, conseille, et assiste des clients dans la réalisation de cahiers des

charges pour des systémes de sécurité.
Laformation :

Les systémes de vidéosurveillance et les systémes de contréle d’ acces et anti intrusion
bien qu'ils soient faciles d'utilisation nécessitent un apprentissage pour |’utilisation des
équipements et des logiciels I'exploitation consultation et d’administration etc. La SARL
HY KEN assure des formations selon la nécessité, sur vos sites, au niveau de son siege et chez
le fabricant des équipements. Ces formations sont dispensées suivant des programmes selon
les objectifs. Elle peut avoir pour but la familiarisation avec les éguipements jusgu'a une

parfaite connaissance de tout le systeme installé.
L a maintenance et intervention :

Les interventions sur site sont réalisées grace a sa présence sur le territoire algérien.
Une ouverture prochaine de plusieurs succursales réparties sur le territoire national garantiraa
nos clients une intervention encore plus rapide. La Sarl HYKEN propose a ses clients des
contrats qui régissent conditions de maintenance et d’entretien préventifs et curatif afin de
garder vos équi pements constamment état de fonctionnement et de performance maximale.

5-Ses activités:

La gamme des produits et services de la Sarl HYKEN est composée d’ équipements
haute gamme destinée aux professionnels de la sécurité et conforme aux normes

internationales et européennes.

Par ailleurs, cette gamme est longue et diversifiée, et englobe différents segments du

domaine de la sécurité, a savoir : Vidéosurveillance, Controle d’ acces, Détection et extinction
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incendie, Anti- Intrusion, Protection individuelle, Tééaffichage, Systéme bibliothéconomie,

Films de sécurité& Films de protection solaire.
5.1. Vidéosurveillance :

Pour les solutions de vidéosurveillance, la sarl HYKEN intégre les éguipements de
grands fournisseurs mondialement reconnus, et dans la majorité des cas ¢ est des leaders dans

lafabrication de vidéo surveillance.

Elle met a la disposition de ses clients une gamme compléte pour la vidéosurveillance,
cameras fixes, cameras domes, tourelles, cameras a imagerie thermique, caissons, moniteurs,

DVR, équipements de gestion sur réseau, eémetteurs, récepteurs de fibre optique.

Ses systemes de vidéosurveillance vont de I'installation d’une camera avec un écran

jusqu’ au montage le plus complexe.

Aussi, elle est spécialises dans I'installation des systemes de télésurveillance dans les
installations industrielles a haut risqgue dexposition avec des équipements
antidéflagrant(ADF).

Elle propose également une gamme compléte de solutions professionnelles de vidéo sur

| P destinées aux applications de sécurité, de vidéosurveillance et de contrdle a distance.

son gamme étendue de produits comprend des cameras réseau, des encodeurs vidéo, des
logiciél de gestion et accessoires.

5.2. Lecontréled’accés et gestion de présence:

La Sarl HYKEN dispose d’une large gamme de produits permettant d’ offrir a ses clients
des solutions completes et adaptées de contrdle d’ acces qui leur permettent une :

Protection des employés;;
Protection du savoir-faire ;

v
v
v" Protection des installations des équipements ;
v" Une meilleure gestion du personnel

A. Lecontrbled’acces piéetons:

Dans cette catégorie la Sarl HY KEN propose lagamme suivant :
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e Portillons automatiques
e Portillons pivotants
e Tourniquets tripodes

e Tambours rotatif
B. Lecontrdle d’ accés véhicule:
Dans cette catégorie elle propose la gamme suivante :

e Barriereslevantes
e Obstacles escamotables

e Bornes escamotables

C. Lecontrole d’ acces software:

Le contrble d’' acces software est composé d un ensemble de composantes (lecteurs de
porte, détecteurs de sortie, ...) instalés de maniére professionnelle et contrélés
électriqguement. Ce systeme puissant de contréle d’acces multiutilisateurs offre toutes les

fonctionnalités requises par les applications les plus exigeantes.
Technologie utilisée :

L ecteurs de cartes de proximité,

L ecteurs de cartes technologie MIFARE
Biométriques,

Magnétiques a défilement,

Code abarre, claviers,

NN N N N

Gestion centralisée sur PC et adistance.
5.3. Dé&ection incendie et extinction incendie:

Les systemes de détection incendie sont équipés de détecteurs automatiques d'incendie.
lIs utilisent différentes technologies qui permettent de chercher les phénomenes liées a

I'incendie : chaleur, fumée, flamme, gaz de combustion....

Lorsgque le détecteur détecte un phénomeéne donné, il est actif, il envoie un signa a la

centrale incendie. Ce signal est traduit d’ une part en une information claire pour I’ utilisateur
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et d’autre part, il met en ceuvre les automatismes a commander pour protéger les personnes et

les biens.

Pour mettre en ceuvre le principe de fonctionnement d’ un systeme de détection incendie,

la Sarl HY KEN met aladisposition de ses clients deux types de technol ogies.

%+ Technologies conventionnelle.
%+ Technologie adressable.

5.4. Détection intrusion :

Dans un monde en turbulence et en permanente évolution, |les entreprises sont soumises a

une série derisgue lies alavolonté de nuire (vandalisme, vol, sabotage,...€etc.).

Ces risgues peuvent étre augmenteés par |’insouciance, le comportement ou I’'indiscipline

des membres des entreprises ou du public.

Des lors, une stratégie de protection fiable devient un axe prioritaire d action de toute
entreprise moderne et performante. Pour cela, la Sal HYKEN offre la gamme la plus

compl ete de solution dans le domaine de I’ anti-intrusion

Pour les sites a hauts risques, industrielle et tertiaire. Grace a une technologie de pointe

(technologie infrarouge, technologie hyperfréguence,...).

La sécurité anti-intrusion exige des produits robustes de haute fiabilité, capables de
fonctionner a I’extérieur dans des mauvaises conditions atmosphériques. Les technologies

proposées pour assurer la surveillance perimétrique de sites sensibles et stratégiques sont :

e Détection par céble enterre

e Barriéresinfrarouges

e Barriéres hyperfréquences

e Systemes de détection de chocs sur cléture

e Systeme de détection intrusion mobile avec report des aarmes sur
téléphone GSM.

5.5. Laprotection individuelle:

Protéger I’homme est le métier de la sarl HYKEN. Pour cela elle propose des

équipements de protection individuelle de fabricants mondia ement reconnus.
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Et elle est convaincue qu’il est primordia de combiner la sécurité et le confort, afin que

I’utilisateur N’ hésite pas a s équiper en prétextant une mauvaise adaptation des équipements

retenus au poste de travail.

C’est pour celaque HY KEN accorde un intérét particulier al’ ergonomie de ses produits, et ne

commercialise que des équipements a haute performance.

HYKEN protege I’homme au travail de latéte au pied :

>
>

>
>

Protection auditive (bouchons d’ oreille, casque arrét du bruit,...)
Protection oculaire et faciale (lunettes a branches, lunettes
masques, écrans faciaux masques de soudures,...)

Protection respiratoire (masque a usage unique, demi masques,
masqgue complets, ventilation assistée,...)

Détection des gaz

Gants de protection (protection mécanique, contre les coupures,
perforation, thermique, chimique, éectrique, spécifique,...)
Vétements de protection (combinaisons a usage unique, vétements
intempéries, feu de chaleur, pour travaux chimique,...)

Chausseurs de securité (rangers, bote pompier,...)

Protection antichute (harnais, kits antichute,...)

5.6. L’ affichage électronique:

La Sarl HYKEN met a la disposition de ses clients une large gamme de produits dans le

domaine de I’ affichage, qui offrent une souplesse d’ utilisation et une fiabilité irréprochable.

Les applications du téléaffichage se regroupent dans les points suivants, mais il est a

noter que cette liste N’ est pas exhaustive :

= Annoncer les nouveaux produits;

= Faire des promotions limitées dans e temps ;

»  Tester différentes idées de communication, sa va subir le colt d’ achat de plusieurs

panneau statistique ;

= Informer laclientele del’ ouverture d autres magasins, de leur emplacement ;

= Afficher ouvert fermer avec les horaires d’ ouverture ;
= Afficher ladate et |'heure;
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= Mettre en avant le point de vente ;

» Fairedes offres spéciales...

La Sarl HYKEN offre a ses clients également des solutions d’ affichage éectronique, qui
permettent la diffusion d’informations générales, de publicités ou encore de vidéos, qui sont

une véritable animation de vos fagades, avec une parfaite étanchéité.

Les journaux lumineux proposés par la Sarl HY KEN peuvent gérer plusieurs messages.
Ceux-ci sont ensuite affichés un par un dans |’ ordre choisi par le client.

Pour vos salles de réunions, pour vos promotions publicitaires, salles d' opérations, salle
de formations, sales de contrbles, et bien d autres applications , La Sarl HYKEN vous
propose une large gamme d' écran plasma avec de multiples dimensions, afin de satisfaire

chacun de vos besoins.
5.7. Le Systeme de bibliothéconomie:

Les systemes de hibliothéconomie ont éé congus avant tout pour aider les clients a
apprendre, a explorer, a découvrir et a s épanouir. En offrant plus de temps au personnel pour
répondre aux clients, vous créerez une bibliothéque plus humaine favorisant davantage
I’interaction humaine. Les solutions de le Sarl HY KEN en matiére de productivité, de sécurité
et de gestion de I'information fournissent tous les outils nécessaires pour réduire le temps
consacré aux taches routiniéres et accroitre le temps passe avec les clients grace a deux

technologies:

e Systeme aidentification par radiofréquence.

e Systeme de détection é ectromagnétique.
5.8. Filmsde sécurité et de protection solaire:

Les films que la Sarl HYKEN vous propose sont utilisés dans une multitude de
domaines. Une gamme de produits augmente la luminosité des écrans ACL tandis qu’une
autre bloque les rayons du soleil passant par les fenétres. Ces films sont utilisés dans la
création de graphiques de la taille d' édifices servant a empécher les graffitis. Certains n’ ont
gu’ une couche et leur utilisation est limitée, d’ autre comptent des centaines de couches et sont
congus pour transmettre ou refléter des longueurs d’ ondes spécifiques. D’autres films
fournissent une barriere trés efficace contre I’ oxygene et |I’humidité, une nécessite pour les

affichages électroniques de nouvelle génération.
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Un rayonnement solaire intense éblouit souvent les personnes par des réflexions
indésirables. Les films de protection solaire Scotch tint suppriment ces réflexions et
contrairement a d’ autre matériaux, réfléchissent plus de chaleur que de lumiere en été. Les
intérieurs restent de ce fait naturellement lumineux et confortables tandis que les fagcades
défraichies font peau neuve.

Le film de protection présente une tenture naturelle tres agréable qui crée une ambiance
chaleureuse.

Le film de protection solaire réduit I'apport de chaleur radiante et |’éblouissement
provenant du soleil.

II dimine la plut part des rayons ultraviolets, une des causes principales de la
décoloration et des craquelures dans les revétements de finition. Ainsi, le film de protection
est un produit efficace pour diminuer la chaleur, I’ éblouissement et la décoloration tout en
maintenant |a transparence et |es propriétés visuelles du verre.

Installations diver ses:

Nous concevons également des systemes pouvant gérer simultanément |’ ensemble des
équipements de la sécurité (vidéosurveillance, contrdle d’acces, anti-intrusion, interphone,
sonorisation et incendie...)

Nous adaptons nos systemes aux besoins specifiques du client en plus de besoins
standard.

6 Qu'apportelaSarl HYKEN :
v Le meilleur rapport qualité prix dans la fourniture des équipements qui ont fait

leurs preuves dans le monde entier.

v" Une qualité irréprochable de nos prestations

v Une parfaite adaptation aux spécificités des besoins du client

v Lesavoir-faire des plus grands constructeurs mondiaux

v' Des équipements professionnelle certifies et garantis contre tout vice de
fabrication.

v Une formation sur tous les équipements sur site ou chez ses fournisseurs.

v Uneaide dans |’ éude et |arédaction des cahiers des charges ou propositions

v Une assistance technique constante et permanente.
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7_L’Equipedirigeante et organisation dela Sarl HYKEN :

7.1. L’ équipedirigeante:
L’ effectif total dela Sarl HYKEN au 30/02/2013 est de 52 employés repartis comme suit :

Cadresdirigeants Cadres Agents de Agents
Maitrises D’ exécution
05 13 17 17

7.2. L’ organisation actuelledela Sarl HYKEN :

Les missions et les responsabilités assignées au personnel sont exercées dans un

organigramme qui repose sur le principe d’ une séparation des fonctions et des activités a

SavoIr :

1: Ladirection générale:

L’intervention et le rle dela DG se situent sur le moyen et le long terme, elle:

Définit la politique du groupe et |a stratégie globale en matiére de dével oppement
et d organisation ;

Ordonne les moyens nécessaires a la mise en ceuvre, a I'entretien et au
dével oppement de sa politique ;

Promouvoir I'image de marque de la Sarl ;

Assure un contréle de gestion.

2 : ladirection commerciale:

Service commercial : ¢'est le service auquel revient la responsabilité d’ assurer un
chiffre d'affaire pour la Sarl HYKEN et de Sassurer de sa réalisation. Cette
structure est chargée de répondre a la demande exprimeée par les clients a travers
les appels d’ offres publiés dans les différents supports. Elle ala charge d’ élaborer
les soumissions et de suivre toutes les étapes de la procédure de I'appel d' offres
dans le but d obtenir des marchés. Cette structure s occupe auss des clients du
secteur priveé et des particuliers.

Service marketing : 1l a pour fonction I’ éaboration des études et prospection du
marché dans les champs d’ activité du la Sarl HYKEN. Il aauss pour missions le
suivi de la concurrence et la promotion de I'image de marque de I’ entreprise,
I’ élaboration d’ une politique de communication en interne et en externe.

La direction d’approvisonnement : Elle s'occupe de I’ approvisionnement en

matiere et fournitures nécessaire dans les processus de réalisation, d’'une part, et
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d autre part des achats entrant dans le fonctionnement de |’ entreprise ainsi que des
investissements.

Suivant des procédures préétablies, la structure approvisionnement effectue tous
les achats qu’ils soient sur le marché national ou importé. Elle tient un fichier
fournisseur et établit une évaluation de ces dernier et fait des prospections afin

d assurer des approvisionnements dans de meilleures conditions.

Ladirection technique:

v

v

Leservicetechnique: C’est le service productif de lavaleur gjoutée car c'est ace
département qu’incombe lafonction de réalisation des marchés et leurs garanties.
Le bureau d’éude: Le bureau a pour mission d’ effectuer les visites sur les sites
afin d' éaborer avec une grande rigueur les offres techniques, I’ é&ude des cahiers
des charge, le suivi de la réalisation des projets, ains que d’assurer la fonction
recherche et dével oppement.

Le service réalisation : La fonction de cette structure consiste en |’ exécution des
contrats et de réalisation des projets d’installation de systéme de sécurité depuis
I’ éaboration des études jusgu’ a la réception des travaux. Ces travaux consistant
les travaux de génie civil, le tirage de cébles, |es raccordements et connexion, les
tests et lamise en service. La composante humaine de cette structure est constituée
d'ingénieurs, de techniciens et d’ ouvriers.

Leservice aprésvente:

Ladirection del’administration et desfinances:

v

Le Service de comptabilité et de finances: La recherche de sources
financements et la gestion des relations avec les bangues et organismes fiscaux.
L’ établissement des plans de financement et de la trésorerie. La section
comptabilité se charge des différents enregistrements ainsi que de la tenue des
comptes et |’ établissement bilans.

Service ressources humaines: La fonction ressource humaine a pour mission
principae de maintenir I'homme et de satisfaire les besoins qualitatifs et
guantitatifs du groupe en matiére d’ emploi, en mettant en ceuvre une organisation

motivante afin de parvenir aune meilleure efficacité et un meilleur rendement.

v Service moyens généraux : Il apour fonction :

-la gestion du patrimoine de la Sarl et latenue del’inventaire
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-la gestion des batiments et leurs entretien (nettoyage des locaux) siege et
bureaux de liaisons;
-la gestion du transport des personnes et de matériel ;
-la gestion des moyens logistiques du groupe ;
-la gestion du parc roulant.
7.3: Moyens matériels:
1 Locaux administration
La Sarl HYKEN dispose d’un siége social implante a Rue Oualem
Seddik-Seddouk dans lawilaya de Begjaia. I comprend :
-les bureaux pour les directions composants |’ entreprise ; générale, Commerciale, technique,
approvisionnement et service apres ventes. D’ une superficie de 820
2 Atelierset magas
L’ entreprise comprend également des ateliers et des magasins sis
aTakaatz, Seddouk-Bejaia. D’ une superficie de 400m?
-Un(01) atelier pour les essais, la formation interne et la maintenance des
équipements.
-Un(01) magasin pour les égquipements, le matériel et la piece rechange
-Un(01) bureau
3 _bureaux deliaison
Bureau de Bgaia : sisaCarrefour Naceria- route de Sidi Ahmed- Bejaia
Bureau d’Alger : situe a Reghaia :coopérative immobiliére « EI-Moustakbel » Bt 03 N 1
—Aissat Mustapha.
4 lesmatérielset I’outillage::
L’ entreprise dispose de tout I’ outillage nécessaire pour la réalisation des projets. Il va de
I’outillage du génie civil jusqu'au petit outillage des techniciens et ingénieurs. Le personnel

des chantiers est entiérement équipe des équipements de protection individuelle.
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| -Présentation desrésultats:
Axen®l:L’identification.

Tableau n°1: Larépartition de la population étudiée selon le sexe.

Sexe Effectifs %
Masculin 26 58
Féminin 19 42

Tota 45 100

Ce tableau nous montre que la majorité des enquétés sont de sexe masculin avec
un pourcentage de 58% tandis que les femmes représentent 42% des effectifs

guestionnés.

Cet écart est du a I’ effectif total des employeés de cette entreprise qui est domine
par les hommes, on remargue aussi qu’il n ya pas une grande différence entre les deux

SEXES.

Tableau n°2 : Larépartition de la population étudiée selon |’ &ge.

Age Effectifs %
[25-35] 13 29
[35-45[ 21 47
[45-55] 11 24

Total 45 100

A partir de tableau ci-dessus on constate que la catégorie d’age 35-45 ans
représente 47%, la catégorie d’'&ge 25-35 ans représente 29% et enfin la catégorie
d &ge 45-55 ans représente 24%. A partir de ces données on remarque que la plupart

des salariés sont jeunes.
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Le tableau n°3: La répartition de la population éudiée sedlon la situation

matrimoniale.
Situation Effectifs %
matrimoniae
Céibataire 12 27
Marié 28 62
Divorcé 2 04
Veuf 3 07
Tota 45 100

Selon le tableau numéro 3, on remarque que la majorité des enquétés sont mariés
avec un pourcentage de 62% suivi d’ un pourcentage de 27% pour les célibataires,
ensuite le pourcentage de 7% pour les veufs et en dernier lieu les divorcés par un taux
de 4%.

Tableau n°4 : larépartition de la population étudiée selon e niveau d’ étude.

Le niveau d étude effectifs %
Primaire 7 16
Moyen 9 20
Secondaire 11 24
Universitaire 18 40
Total 45 100

D’ apres ce tableau, on constate que 40% des enquétés ont un niveau universitaire,
ensuite le niveau secondaire avec un pourcentage de 24 %, le niveau moyen avec le

pourcentage de 20 % enfin ceux qui ont un niveau primaire avec un taux de 16%.

On remargue que les universitaires représentent une majoritérelative au sein de
cette population d’ éude.
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Tableau n°5: Larépartition de la population étudiée selon la catégorie

socioprofessionnelle.

La Catégorie socioprofessionnelle Effectifs %
Cadres dirigeants 05 11

Cadres 13 29

Agents de maitrise 17 38
Agents d’ exécution 10 22

Total 45 100

D’apreés ce tableau on constate que la majorité des enquétés sont des agents de
maitrise avec un pourcentage de 38%, suivi d’ un pourcentage de 29% pour les cadres,
ensuite les agents d’exécution avec un pourcentage de 22% et en dernier lieu les

cadres dirigeants avec un pourcentage de 11%.

Tableau n° 6 : Larépartition de la population étudiée selon I’ ancienneté

professionnelle.

L’ ancienneté L’ effectif %
professionnelle
Del a3ans 13 29
De 4 a6ans 10 22
De7a9ans 07 16
Plusde 9 ans 15 33
Total 45 100

Selon le tableau numéro 6, on remarque que le tiers soit un pourcentage de 33% est
le plus élevé des enquétés qui ont une ancienneté professionnelle de plus de 9 ans
ensuite ceux qui ont une ancienneté de 1 a 3 ans avec 29% apres ceux qui ont une
ancienneté de 4 a 6 ans avec 22% et enfin ceux qui ont une ancienneté de 7 a9 ans
avec un 16%.

On déduit que la plupart des enquétés sont des anciens et qu'ils représentent le
tiers de la population étudiée qui est remarquable par rapport au pourcentage total.
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Tableau n°7 : Larépartition de la population étudiée selon I’ expérience

professionnelle hors d entreprise

Dégatravaillé dans une autre Effectifs %
entreprise

Oui 17 38

Non 28 62

Tota 45 100

La mgjorité des enquétés n’ont pas travaillé dans d’ autres entreprises avant d’ étre
recrutés a la Sarl HYKEN avec un pourcentage de 62% d’ autres ont dga travaillé
dans d’ autres entreprises avec un pourcentage de 38%.

On déduit que la Sarl HYKEN a donné une chance pour les nouveaux dipldmés a

fin d’ occuper des postes de travail.
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Axen°2: Lechangement organisationnel.

Tableau n°8 : Laentre le sentiment de menace et le niveau d’ éude

Oui Non Total
Le changement F % F % F %
Le niveau
d’étude
Primaire 1 14% 6 86% 7 100%
Moyen 3 33% 6 67% 9 100%
Secondaire 4 36% 7 64% 11 100%
Universitaire 15 83% 3 17% 18 100%
Total 23 51% 22 49% 45 100%

A partir du tableau ci-dessus, on constate que 51% des enquétés sont au courant que

leur entreprise a connu des changements organisationnels et 49% ne le sont pas

courant. Cet écart minime cache une large différence.

Sdlon le niveau d étude. On remarque gque 83% des universitaires sont au courant

contre 86% du niveau primaire, 67% du niveau moyen et 64% du niveau secondaire

gui ne sont pas au courant des changements opérés au sein de cette entreprise.

On peut dire d’ apres les données statistiques de ce tableau, vu la nature des téaches

de cette entreprise, que chaque fois le niveau d’instruction augmente, le degré de prise

de connaissance de la part des enquétés du changement opéré au sein de I’ entreprise

suit la méme tendance.
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Tableau n°9 : larépartition des enquétés selon le poste occupé et la connaissance

changement au sein de |’ entreprise.

Le changement Oui Non Total
F % F % F %
Le poste
occupé
Cadres dirigeants 6 100 0 0 5 100
Cadres 14 100 0 0 13 100
Agents de maitrise 11 85 2 15 17 100
Agents d’exécution 6 50 6 50 10 100
Total 37 82 8 18 45 100

A partir de tableau numéro 9, qui représente la répartition des enquétés selon le

poste occupé et la connaissance de changement organisationnel au sein de

I’entreprise, selon la tendance générale, la majorité absolue soit 82% ont répondu

qu'ils étaient au courant alors que 18% ont répondu par I'inverse.

Selon |e poste occupé, on voit que 100% des cadres et cadres dirigeants ont déclaré

gu’ils ont eu connaissance de ces changements, s goute a eux 85% des agents de

maitrise, alors que pour les agents d execution le taux est partagé en deux moitiés

entre ceux qui éaient au courant et ceux qui n’ éaient pas.
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Tableau n°10: Larépartition des enquétés selon |’ ancienneté professionnelle et la

connai ssance de changement au sein de |’ entreprise

L’ancienneté

professionnelle

Le changement Oui Non Total

Del a 3ans 10 77 3 23 13 100
De4a6ans 8 80 2 20 10 100
De7a9ans 5 71 2 29 7 100
plus de 9 ans 14 93 1 7 15 100

Total 37 82 8 18 45 100

Le tableau ci-dessus, représente la répartition des enquétés selon |’ ancienneté
professionnelle et la connaissance de changement opéré au sein de |’ entreprise, on
veut savoir si I’ancienneté professionnelle contribue a la prise de connaissance du
changement organisationnel opéré au sein de I'entreprise. D’ aprés les résultats
obtenus, on remarque que 82% des enquétés ont eu connaissance des changements
organisationnels opérés alors que 18% ont déclaré le contraire.

Selon I'ancienneté professionnelle, on apercoit que la majorité des salariés
guelle que soit leur ancienneté, sont au courant de ces changements, mais le degre de
connaissance varie selon le nombre d’années passees dans cette entreprise, 93% de
ceux qui exercaient pendant plus de 9 ans ont déclaré avoir eu connaissance, 80%

pour ceux de 4 a 6 ans, 77% pour ceux d'un an a 3 ans, enfin 71% pour les 7 3 9 ans.

L es données de ce tableau montrent que I’ ancienneté professionnelle a un effet
sur la prise de connaissance, chaque fois on passe plus d’ années a travailler on aura
plus de connaissance sur les différents changements opérés au sein de I’ entreprise
guels que soit leur nature.
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Tableau n°11 : Larépartition de la population étudiée selon la détermination des

dimensions du changement.

Dimensions du changement Effectifs %
Structure de |’ entreprise 12 27
Le systéme technique 9 20
Le systéme d'information 6 13
Le systéme de gestion 8 18
L es ressources humaines 9 20
Autre 1 2
Total 45 100

D’aprés ce tableau, on remarque que 27% des enquétés voient que les

dimensions du changement organisationnel au sein de la Sarl HYKEN concernent la

structure de I’ entreprise dés que 20% des enquétés les considérent comme un systeme

technique et des ressources humaines, 18% les voient comme systeme de gestion

alors que 13% les considerent comme systéme technique et seulement 2% les

considerent comme relations entre services.

Pour cela on déduit que la Sarl HY KEN a opéré des changements au niveau

de la structure d'entreprise pour faire face aux différentes contraintes socio-

€conomiques.
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Tableau n°12 : Larépartition de la population étudiée selon la consistance de

changement.
La consistance Effectifs %
Participation ala stratégie d entreprise 08 18
Communication 14 31
Formation 23 51
Autres 00 00
Total 45 100

Ce tableau montre que la magjorité des salariés voient que le changement consiste la
formation des salariés avec un pourcentage de 51%, alors que 31% des enquétés
considérent le changement comme la communication au sein de |’ entreprise et 18%
des enquétés considérent le changement comme participation des employés a la
stratégie de |’ entreprise.

Letableau n° 13 : Lapopulation étudiée vis avis du changement.

Avis sur le changement Effectifs %
Positif 39 87

Négatif 06 13
Total 45 100

D’ apres ce tableau, on remarque que la maorité des enquétés voient que leur
entreprise a opéré un changement positif avec un pourcentage de 87% au moment ou
13% le concédérent comme négatif.
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Tableau n°14 : larépartition de la population étudiée selon auxquels besoins répond

le changement.
Le changement répond aux effectifs %
Besoins des salaries 7 20
Besoinsde Sarl Hykken 11 25
Les deux 19 42
Aucun des deux 06 13
Total 45 100

D’ apres ce tableau, on constate que la majorité relative des enquétés voient que
le changement répond a leurs besoins et aux besoins de la Sarl HYKKEN avec un
pourcentage de 42%, 25% trouvent que le changement répond aux besoins de la Sarl
HYKKEN ensuite 20% des salariés considérent |e changement comme réponse aleurs
besoins et enfin 13% des enquétés voient que le changement opéré ne répond ni a

leurs besoins ni aux besoins de leur entreprise.

On déduit que cette entreprise prend en considération ses besoins et |es besoins

de ses salariés et elle leurs donne une grande importance.

Tableau n° 15 : Larépartition de la population étudiée selon lafacon de gérer le

changement organisationnel au sein de |’ entreprise.

Lafacon de gérer |e changement Effectifs %
Adhésion de |’ ensemble des salariés 26 58
Partage de plus d' informations avec les salariés 17 38
Autre 02 04
Tota 45 100

A partir de tableau ci dessus, on constate que le taux le plus élevé est celui des
enquétés qui voient gque leurs entreprise gere le changement en faisant adhérer le
personnel a ce dernier avec un pourcentage de 58%, 38% voient que leur entreprise

gere le changement par e moyen de partage de plus d’'informations entre eux, et enfin
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4% voient que leur entreprise gere le changement avec la division de cette derniere en

plusieurs fonctions.

Le pourcentage élevé des salariés qui constatent que leur entreprise doit gérer le
changement en les faisant adhérer puisque quand ils se mettent en accord pour ce
dernier, ils vont faire de leurs mieux afin de développer cette entreprise et apporter

desinnovations.

Tableau n° 16 : La répartition de la population étudiée selon est ce gqu’ils sont mets
au courant de ce changement.

Informer de ce changement Effectifs %
Oui 38 84

Non 07 16
Total 45 100

A partir de ce tableau, on remarque que la plupart des enquétés sont informés

de ce changement avec un pourcentage de 84 % alors que juste 16% ne le sont pas.

Tableau n °17 : Lapopulation étudiée et |a participation des salariés au changement.

La participation au L’ effectif %
changement
Oui 34 76
Non 11 24
Total 45 100

Selon le tableau numéro 17, On trouve que le pourcentage est éevé des
enquétés qui ont participé au changement opéré au sein de I’ entreprise avec  76%,

ensuiteil yajuste 24% de nos enquétés qui N’ ont pas participé a ce changement.
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II1) Larésistance au changement :

Tableau n°18 : Lapopulation éudiée et les moyens d' informations.

Les moyens d'informations Effectifs %
Note administrative 24 53
Assistance a des réunions 14 31
Ne sont pas informeés 7 16
Total 45 100

A partir du tableau précédant, on constate que la majorité des enquétés sont
informés par une note administrative avec un pourcentage de 53%, 31% sont informés
par |’ assistance des réunions, et seulement 16% déclarent qu’ils ne sont pas informés.

On déduit que I’entreprise met a la disposition de ses salariés les moyens

d'informations et de communications.

Tableau n°® 19: Lapopulation étudiée et le jugement de changement.

Le jugement du changement Effectifs %
Utile 40 89
Inutile 5 11
Total 45 100

D’apres le tableau ci-dessus, on constate que le nombre des enquétés qui
jugent le changement comme utile est de 89% alors que seulement 11% des enquétées

lejugent inutile.

Le taux éevé des enquétés qui jugent le changement opéré comme utile est du
a I'apparition des nouvelles directions au sein de I’entreprise et la signature des
nouvelles contrats de travail avec plusieurs partenaires, le changement est vraiment
rentable puisque il reproduit pour I'entreprise des nouveaux réseaux de relations

d’ échange avec d autres organisations, alors ceux qui le considerent comme inutile,
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c'est a cause de leurs inadaptation au nouveau environnement du travail, ils trouvent

gue ce dernier perturbe le fonctionnement de I’ entreprise.

Tableau n° 20 : La population étudiée et la nécessité du changement organi sationnel.

La nécessité du changement Effectifs %
Oui 16 36

Non 29 64

Total 45 100

D’apres le tableau 20, on constate que 64% des enquétés voient que leur
entreprise ne nécessite pas un changement organisationnel, pour eux le changement
dga opéré est suffisant pour faire face aux différentes contraintes et exigences
organisationnelles, alors que 36% voient que leur entreprise le nécessite, selon eux
I’entreprise pour qu’elle soit concurrente et compétitive, elle doit étre a jour en

permanence pour faire face aux défis que le monde du travail organisationnel |’ exige.

Tableau n° 21 : Lapopulation étudiée et la perception d’amélioration apresle

changement opéré.

La perception Effectifs %
d’ amélioration

Oui 38 84

Non 07 16

Total 45 100

A partir de ce tableau 21, on peut déduire que la plupart des saariés ont
ressenti une nette amélioration apres I’introduction du changement avec un
pourcentage de 84% alors qu’il yajuste un pourcentage de 16% qui n’ ont pas ressenti

une amélioration.

L’améioration se voit dans la bonne prise en charge des informations aussi
I’ entreprise est securisée gréce a I’ apparition des vidéosurveillances, en plus de ¢a, il

ya eu une rentabilité remarquable de I’ entreprise.
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Tableau n° 22 : Larelation entre le sentiment de menace et |e niveau d’ é&ude.

Le sentiment de menace Oui Non Total
F % F % F %
Le niveau d’ éude
Primaire 4 57 3 43 7 100
Moyen 1 11 8 89 9 100
Secondaire 1 10 91 11 100
Universitaire 0 0 18 100 18 100
Tota 6 13 39 87 45 100

D’ apres le tableau numéro 22, on constate que la majorité absolue soit 87% des
enquétés ont déclaré qu’ils ne sont pas menacés par ce changement, alors que
seulement 13% des enquétés déclarent qu’ils le sont.

Selon le niveau d’ éude, on constate que 100% qui ont le niveau universitaire,
avec 91% pour le niveau secondaire et 89% pour e niveau moyen déclarent qu’ils ne

sont pas menacés contre 57% pour le niveau primaire qui déclarent I’inverse.

On constate dans ce tableau, chague fois que le niveau d'étude s éleve, le

sentiment de menace diminue.

Pour ceux qui ont déclaré de ne pas se sentir menacer voient que le changement opéré
leur offre de bonnes conditions en milieu du travail pour une meilleure rentabilité de
I”entreprise, pour ceux qui le sont, ils considérent ce changement comme perte de

temps et perturbe le fonctionnement de I’ entreprise.
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Tableau n °23 : Larelation entre le sentiment de menace et |a catégorie

socioprofessionnelle

L e sentiment de menace Oui Non Total
F % F % F %
La catégorie
Socioprofessionnelle
Cadres dirigeants 0 0 5 100 5 100
Cadres 1 8 12 92 13 100
Agents de maitrise 3 18 14 82 17 100
Agents d’ exécution 2 20 8 80 10 100
Tota 6 13 39 87 45 100

D’ apres ce tableau, on remarque gue 87% de nos enquétés ne sont pas menacés par

ce changement aors que 13% le sont.

Selon |e poste occupé on trouve 100% pour les cadres dirigeants, 92% pour les

cadres, 82% pour les agents de maitrise et 80% pour les agents d’ exécutions ne sont

pas menacés par ce changement.

On déduit que ceux qui occupent un poste de travail qui a plus de grade ne sont

pas menacé par ce dernier puisque ils le considérent comme une innovation pour

I’ entreprise.
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Tableau n° 24: la relation entre la sensation de menace et |’ancienneté

professionnelle.

Sentir lamenace Oui Non Total
F % F % F %
L’ ancienneté
professionnelle
Dela3ans 4 31 9 69 13 100
De4 a 6ans 1 10 9 90 10 100
De7 a 9ans 1 14 6 86 7 100
Deplusde9 ans 0 0 15 100 15 100
Tota 6 13 39 87 45 100

A partir du tableau ci-dessus et selon I’ ancienneté professionnelle, on constate que

ceux qui ne sont pas menacés par ce changement ont 100% pour ceux qui ont une

ancienneté de plus de 9 ans, 90% pour ceux d’une ancienneté de 7 a 9 ans, 86% pour

ceux qui ont une ancienneté de 7 a9 ans et 69% pour ceux qui ont une ancienneté de

la3ans.

On remarque que le pourcentage élevé des enquétés qui ne sont pas menacés par

ce changement qui est du aleurs ancienneté professionnelle et leurs savoir étre et faire

pour s adapter a ce changement.

On peut déduire aussi que le pourcentage élevé 31% des enquétés qui sont

menaces par ce changement est du a leurs ancienneté professionnelle qui ne dépassent

pasles 3 ans, ils ont peur de ce changement et ils le considérent comme inconnu.
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Tableau n° 25 : La répartition de la population éudiée selon |’ avis des enquétés sur

le changement.
L’ avis des enquétés sur le Effectifs %
changement
Favorable 41 91
Défavorable 04 09
Total 45 100

Le tableau numéro 25 nous montre que la plupart des enquétés trouvent que le
changement est favorable avec un pourcentage de 91% tandis que 09% des enquétés

trouvent que le changement est défavorable.

Ceux qui trouvent que le changement est favorable puisque il a permet a
I’entreprise d’avoir de nouveaux matériels et des nouvelles techniques de travail et
des informations sur les deux qui facilitent leurs taches alors que les autres qui voient
gue le changement est défavorable ¢’ est a cause de I’ insuffisance de temps puisgue il

leurs faut beaucoup de temps pour s adapter.

Tableau n° 26 : Larépartition de la population étudiée selon la satisfaction au milieu

de travail avant le changement opéré.

La satisfaction au travail Effectifs %

avant le changement

opéré

Oui 29 64
Non 16 36
Total 45 100

A partir de tableau numéro 23 on constate que la maorité des enquétés sont
satisfaits au milieu de leur travail avant le changement avec un pourcentage de 64%

tandis que 36% des enquétés sont pas satisfaits a leurs travail avant le changement
opére.
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Le taux des salariés qui sont satisfaits au milieu de leur travail est éevé puisque
ilstrouvent que leur entreprise repend a leurs ambitions : le bon salaire, I’ hygiene et la
securité. Les autres qui ne sont pas satisfaits croient que leur entreprise ne répond pas

atous leurs besoins.

Tableau n° 27 : Larépartition de la population étudiée selon la satisfaction au milieu

de travail aprés le changement opéré.

La satisfaction au travail Effectifs %

apres le changement

Oui 39 87
Non 06 13
Total 45 100

D’ apres le tableau numéro 24 on remarque que la majorité des enquétés sont
satisfaits au milieu de leurs travail surtout apres le changement opéré avec un

pourcentage de 87% tandis que juste 13% qui ne sont pas satisfaits.

Le taux élevé des saariés qui sont satisfaits au milieu de travail apres le
changement opéré trouvent que ce changement facilite leurs taches et leurs offre le
confort et la stahilité, alors que le taux bas des salariés qui sont pas satisfaits au milieu
de travail apres le changement opéré voient que le changement déstabilise leur

entreprise.
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V) Laformation :

Tableau n° 28 : Larelation entre labénéficiassions d’une formation et le niveau

d’ étude.
Oui Non Total
La formation F % F % F %
Le Niveau d' é&ude
Primaire 1 14 6 86 7 100
Moyen 2 22 7 78 9 100
Secondaire 9 82 2 18 11 100
Universitaire 15 83 3 17 18 100
Total 27 60 18 40 45 100

D’apres le tableau précédent on remarque que la maorité des enquétés ont
bénéficie d’une formation, leurs pourcentage est de 60% alors que 40% seulement

n’ont pas bénéficié d’ une formation.

Selon le niveau d’ étude et Parmi Ceux qui n’ont pas bénéficié d’ une formation on
trouve 86% pour ceux qui ont un niveau secondaire, 78% pour le niveau moyen, aors
parmi ceux qui ont bénéficie d’une formation on trouve 83% pour ceux qui ont un

niveau universitaire, 82% pour le niveau secondaire.

On remarque que la bénéficiassions d’une formation differe selon le niveau
d étude.

Ce chiffre indique que I'entreprise Sarl HYKEN s'intéresse a la priorité de la
securité au travail dans sa politique de valorisation des ressources humaines, ceux qui
ont bénéficié d’une formation c’est pour approfondir leurs connaissances et s adapter
aux nouvelles technologies alors que ceux qui ont pas bénéficie d’ une formation c’ est
a cause de leurs postes qui nécessitent pas une formation puisgu’ils occupent une

simpletache.
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Tableau n°29 : Larelation entre la bénéficiassions d’ une formation et la catégorie

socioprofessionnelle.

La formation Oui Non Total
F % F % F %
Lacatégorie
Socioprofessionnelle
Cadres dirigeants 4 80 1 20 5 100
Cadres 11 85 2 15 13 100
Agents de maitrise 11 65 6 35 17 100
Agents d’ exécution 1 10 9 90 10 100
Total 27 60 18 40 45 100

D’ aprés les données statistiques de ce tableau et selon le niveau d éude, on
constate que 60% de nos enquétées ont bénéficié d une formation et qui sont repartis
comme suit 85% pour les cadres, 80% pour les cadres dirigeants, 65% pour les agents

de maitrise alors que 90% des agents d’ exécution n’ont pas bénéficié d' une formation.

Pour cela on déduit que la bénéficiassions d’une formation se différe selon le

poste occupé et |les exigences du poste de travail.
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Tableau n° 30 : Lareation entre la bénéficiassions d' une formation et |’ ancienneté

professionnelle.

Laformation Oui Non Total
F % F % F %
I’ ancienneté
professionnelle
Dela3ans 3 23 10 77 13 100
De4 a6ans 70 30 10 100
De7a 9ans 4 57 43 7 100
Plusde 9 ans 13 87 2 13 15 100
Total 27 60 18 40 45 100

D’ apres les données statistiques de ce tableau on remargue que e pourcentage de

nos enquétés qui ont bénéficié d une formation est de 60% alors que 40% n’ ont pas

bénéficie,

Selon I’ ancienneté professionnelle on trouve 87% d’ une ancienneté de plus de 9

ans, 70% pour ceux qui ont une ancienneté de 4 a 6 ans, 57% pour ceux qui ont une

ancienneté de 7 a 9 ans ont bénéficie d’ une formation dés que 77% de 1 a3 ansn’ont

pas bénéficie.

On déduit que I’ ancienneté professionnelle influe sur la nécessité d’ une formation

C’ est pour ¢ca on remarque gue lamajorité des anciens ont bénéficié d’ une formation.
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Tableau n° 31 : Larépartition de la population étudiée selon le type de formation.

Letype de formation Effectifs %
Longue durée 03 11
Courte durée 24 89

Total 27 100

D’ aprés | e tableau ci-dessus on constate que la majorité des enquétés ont bénéficié

d’une formation de courte durée, leurs pourcentage est de 89% tandis que 11% ont

bénéficié d’ une formation de longue durée.

Tableau n° 32: La répartition de la population étudiée selon I'objectif de la

formation.
L’ objectif dela Effectifs %
formation
Approfondir les 18 40
connai ssances
S adapter aux nouveaux 21 47
changements
Autres 6 13
Total 45 100

A partir de ce tableau

on constate que la majorité des enquétés voient que

I’objectif de la formation c'est |'adaptation au nouveaux changement avec un

pourcentage de 47% ensuite ce qui trouvent que |’objectif de la formation c est

d’ approfondir leurs connaissances avec un pourcentage de 40% et enfin ce qui voient

gue |’ objectif de laformation ¢’ est de pouvoir occuper un poste plus gradé.
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Tableau n° 33: La répartition de la population éudiée selon I’ avis des enquétés sur

le contenu de leurs formations.

Le contenu de laformation Effectifs %
Utile 25 93
Inutile 02 07
Total 27 100

Selon le tableau numéro 30 on remarque que la majorité et presgue tous les
enquétés voient que le contenu de leurs formation est utile avec un pourcentage de

93% alors que seulement 07% |le considérent comme inutile.

Tableau n° 34 : La répartition de la population étudiée selon ce qu’ elle pense de la

formation.
Laformation est un Effectifs %

moyen de
Motivation 11 24
Intégration 09 20
Promotion 05 11
Adaptation 20 44

Tota 45 100

Selon le tableau numéro 34 on remargue que la majorité des enquétés pensent que
la formation est un moyen d adaptation avec un pourcentage de 44% apres vient ce
qui la considere comme moyen de motivation avec un pourcentage de 24% ensuite ce
gui la considére comme moyen d’intégration avec un pourcentage de 20% et enfin ce
qui la considére comme moyen de promotion avec un pourcentage de 11%.
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Tableau n° 35: La répartition de la population éudiée selon la suffisance des

formations proposées.

Les formations suivies Effectifs %

sont suffisantes

Oui 39 87
Non 06 13
Total 45 100

A partir de tableau précédant on remarque que la plupart des enquétés voient que
les formations proposées sont suffisantes avec un pourcentage de 87% tandis que 13%

trouvent que les formations proposées sont insuffisantes.

Tableau n° 36: La répartition de la population éudiée selon la est ce que les

formations facilitent |” adaptation au poste occupé.

Les formations facilitent Effectif %
I’ adaptation

Oui 42 93

Non 03 07

Tota 45 100

D’ apres |e tableau ci-dessus on remarque que la plupart des enquétés voient que
les formations suivies facilitent |’ adaptation au poste occupé avec un pourcentage
de93% tandis que 07% des enquétés trouvent que les formations suivies ne facilitent
pas |’ adaptation au poste occupé a cause de la durée de ses formations qui n’ est pas

suffisante pour faire face aux différentes contraintes du changement.
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2-Ladiscussion desrésultats:

La recherche que nous avons effectuée au sein de la Sarl HYKEN nous a
conduit aréponde aux questions posees dans la problématique.

En ce qui concerne la premiere question : Quel est I'impact du changement
organisationnel sur les pratiques des ressources humaines ? Et d apres les résultats
obtenus, on a constaté que |e changement organisationnel est souvent accompagné des

ressources humaines et surtout la formation.

En ce qui concerne la deuxiéme question : Comment et ou S arrétent le role et
la responsabilité de la formation dans une situation de changement
organisationnel ?on a constaté que les formations proposées pour les salariés de la
Sarl HYKEN les aident a s adapter aux différents changements opérés au sein de leur

entreprise.

Enfin sur ce qui concerne la derniére question: Comment et pourquoi les
sadariés résistent au changement organisationnel? On a constaté que les moyens
d’informations et communications que cette entreprise met a la disposition de ses
salariés et les formations proposées sont les deux solutions afin de résister a ce
dernier.

Cette recherche nous aussi aidé a confirmer nos deux hypotheses, en ce qui
concerne la premiere hypothése: le changement organisationnel nécessite une
formation pour les employés. On a constaté que la plupart des salariés ont bénéficie
d’une formation quelque soit leur niveau d’ étude mais surtout ceux qui ont un niveau
universitaire, quelque soit leurs poste occupé mais surtout les cadres et les cadres
dirigeants, quelque soit leur ancienneté professionnelle mais surtout ceux de plus de

9ans.

Aussi la plupart de nos enquétés considere la formation comme moyen
d’ adaptabilité au milieu professionnelle et d autre ont bénéficie d’ une formation pour
approfondir leurs connaissances et la plupart des salariés trouvent que le contenu de
leurs formations est utile.

En ce qui concerne la deuxiéme hypothese : les salariés résistent lors d’'une
situation de changement. On a constaté que la plupart des salariés trouvent les

changements opérés au sein de cette entreprise sont positifs et qui ont tous participé a
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ce changement et que la plupart entre eux ne sont pas menacés par les modifications

structurelles et technol ogiques.
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Conclusion :

Suite a notre recherche qui aura lieu au sein de la Sarl HYKEN ayant pour but de
connaitre I'impact de changement organisationnel sur les pratiques des ressources humaines,
on a constaté que cette entreprise a opéré des changements sur le plan structurel et

technologique

Le changement structurel concerne le développement de la direction commerciale et la
création d'autres directions comme la direction dadministration et finance, direction

d’ approvisionnement et la direction marketing.

Le changement technologique concerne I’ apport des vidéosurveillances qui ont rendu
la Sarl HYKEN plus sécurisée, la magjorité sont au courant et pas menacés par ces
changements.

Ensuite on a constaté que cette entreprise prend en considération |es bouleversements
socio-économiques et technologiques pour établir des plans de formation selon les exigences

de poste occupé.

On aremarqué que la plupart de nos enquétés ont bénéficié des formations a courte ou
a longue terme afin de s adapter a ses divers changements ou pour approfondir leurs

connaissances comme ils trouvent leurs contenu utile.

On déduit que la Sarl HYKEN malgré sa taille moyen elle a opéré des changements
organisationnels remarquables pour étre concurrente sur marché comme elle a met a la

disposition de ses salaries tous les moyens qu’ils faut pour faciliter leurs adaptation.



