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Introduction

Introduction :

Le changement est devenu en vingt ans le mot detfnganisationnel,

Changer pour l'organisation n’est plus une compeEggronctuelle pouvant étre
achetée a l'extérieur, mais un actif immatériel cdstruire, consolidé et, la
capacité de développer. Le changement organisalioqn’il soit naturel ou
planifie a acquis un rdle essentiel dans la déneasrhscience de gestion. En
effet, depuis que I'homme organise les rapportstrdgail pour produire,
distribué, innover, il a toujours confronté seshteques, ses méthodes, ses
modeles aux criteres d’efficacité de son tempstildevenu un sujet grandissant
pour les praticiens et les chercheurs dans ce dewaies raisons avancées sont
multiples : lintensification et la concurrence sl marché planétaire.la
complexité accrue du nouvel environnement d’affdagrise de conscience de

I'importance du réle de I'individu dans une orgatisn.

Face a ces nouveau défis, le changement deviertamition majeur de
suivre a laquelle les entreprises ne peuvent pkissaustraire, donc le
changement doit étre congu comme une solution ge&ntea I'organisation de
répondre au probléme crucial de I'adaptation aviremnement dont elle se
nourrit et dont elle défend. Cependant le changémganisationnel ne pourra
étre envisagé comme une Vvéritable réponse auxdkfienvironnement externe
gue dans la mesure ou l'organisation dispose d'véelle capacité du

changement.
Notre étude sera devisée en deux parties :

La premiére partie: c’est la partie théorique qu’est composé de deux

chapitres :



Introduction

Chapitre |I: ce chapitre porte sur: la définition du changemérstorique du
changement, la typologie et les acteurs du changgnies facteurs du
changement, le processus du changement, le model&Veik, enfin la

dimension du changement.

Chapitre M: il porte, la définition de la motivation, la théerid’Abraham

Maslow, la théorie contradictoire de d’Alderferegifin le modéle de Munny.
La deuxieme partie :

C’est la partie pratique qui est composé de :
Chapitre I11: qui porte sur la présentation de I'entreprise NAETA

Chapitre 1V : dans ce chapitre on présente : I'analyse des dercuéeernant la
premiere hypothese, I'analyse des données conddemdauxiéme hypothese et

les résultats des d’études.



cadre méthodologique

% Les raisons du choix du theme
¢ Objectifs de la recherche
% La problématique

% Les hypotheses.

’0

%

Définition des concepts clés
% la méthode utilisée
% la technique appliquée

% les problemes rencontrés.



Le cadre méthodologique

I-1-les objectifs de la recherche :

> Avoir une idée sur l'influence du changement orgationnel sur la
motivation des salariés.

> Mettre des connaissances méthodologiques et thisrigu’on a acquises
durant
Notre cursus en pratique.

» Avoir des connaissances et des informations coaotife theme et a
nous-mémes.

» Recueillir des données nécessaires corresponchatteatheme.

> Avoir une idée comment les entreprises fonctionagurtir du
changement organisationnel.

|-2- Les raisons du choix du theme :

> Reéaliser une recherche en science humaine c’egtid@nsi les
meilleurs conditions et objectifs afin d’arrivetrauver des informations
et connaissances bien définies.

» La motivation devient un discours convenu, la aitél'un des raisons
gui nous pousse a savoir ceux qu’il motive lesrgsdaau sein
d’entreprise.

» Le changement organisationnel est un phénomenelerengui ne
satisfait pas des solutions simples et rapidesiceays pousse aussi a
faire une recherche sur la motivation des salariés.

» C’est de savoir les effets majeurs qui touchenergseprises a cause du
changement organisationnel.

» Pour découvrir s'il y a des entreprises qui ontgaliser un changement
un changement organisationnel qui s’adapte avdéueloppement
économique.



Le cadre méthodologique

|-3- La problématique :

Toutes entreprises sont confrontées de nos jours;hangement. Les
évolutions de [I'environnement concourent a acceléde nécessité des
entreprises a s’'adapter et donc a changer. Le ehaamg est unanimement percu
comme une nécessité ou comme une cure de jouvamaendre a conduire le
changement doit donc étre considérer comme unecqupation majeure des
managers donc le changement est I'un des themesregts des sociétés
développées en générales et de la littératureesnahagement en particuliers il
est présent dans tout les articles, en méme temps, est devenu quasi
obsessionnel non seulement pour les obligeants a@isi pour 'ensemble de
ceux qui aujourd’hui travaillent dans nos orgamisatqu’elles que soient

publiques ou privées.

De nos jours, dans chaque société, on trouve ldwidiis et les
collectivités s’organisent en différentes unité@ntdchacune a un objectif a
atteindre donc l'organisation contient en premieu lune unité économique de
coordination d’'une fagon relativement continue de d’atteindre un objectif ou
un ensemble d'objectif partagés par les membregcipants, en second c’est
'ensemble humain finalisés et hiérarchisés la éoafion et la coordination de
son membres dans I'accomplissement de but donnés Elsaque organisation,
on trouve une sorte de mutation, autrement ditsears précis, le changement
organisationnel qui est un processus complexe ldorduse est parfois difficile
a identifier, notamment, I'lorsqu’elle nait des figaes décrites elle-méme issue
d'une interprétation de procédure imparfaitementfind® en entend
généralement le rapport qui existe entre le chaegérarganisationnel et la
motivation ;cette derniére est une état d’'une persoqui choisie de faire un
effort en vue d’accomplir une certaine tache, roh@sir de fournir une certaine

quantité d’effort pendant un certain temps, il fajouter a cela que la

! _pupuy Francois, sociologie du changement, éd Dunod, Paris, 2004, P.4.




Le cadre méthodologique

motivation est le processus qui incite un nombrepdtsonnel ou un groupe
d’employeur ayant chacun leurs besoins et leursagm distincts a travailler

en vue d’atteindre un but dans I'entreprise, ddnsipurs formes peuvent étres
solliciter par les cellules chargées de la misesmnwe du changement:

réorganisation interne, restructuration des aésvitetc.

Dans notre travail de recherche on veut égalemgiriterroger sur le
degré de la réalisation de ce theme dont on prendat d'une entreprise
industrielle algérienne, ce qui nous oblige de paséte problématique : est ce
que ces bouleversements et les mutations qu’'a eohonganisation a t-il- un

impact considérable sur la motivation des salatiés
Notre objectif principalement c’est de savoir régh@na ces questions :

1. Est-ce que le changement organisationnel infllsui la motivation des
salariés ?
2. Est-ce que le changement organisationnel a un gdf&tif ou négatif sur

la motivation des salariés au sein d’entreprise ?

A lissu de cette problématique il convient de grodes hypotheses et de les

mettre a I'éprouve.
|-4 - Les hypotheéses :

En sociologie, I'hypothése est une explication powve de la nature des

relations entre deux ou plusieurs phénomenes

- Le changement organisationnel influe sur la moitivaties salaries.

- Le changement organisationnel a des effets pesitiegatif.

eme

! GRAWITZ Madeleine, lexique des sciences sociales, 7°"*édition Dalloz, Paris .21.
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| -5- La définition des concepts :

Les éléments indispensables a toute recherchensdesoconcepts clés,
le concept en tant qu’outil fournit non seulementpoint de départ, mais
également un moyen de designer par abstractiomadiner ce qui n’est
pas directement perceptible donc, il est utile ds@nter quelques concepts

liés a notre théme qui sont :
| -5-1- le changement :

Dans les sciences sociales, le concept est unennatnbigle qui peut
signifie modification, transformation ou remplacermet alternance. Dans le
petit Larousse : il signifie une action, fait deanger, de se modifier, faire passer

d’un état a un autte

D’aprés Thierry Chaval : « le changement est uneién@ contemporaine
de gérer I'entreprise, fondée sur un mouvementgtegb de destruction et de

création de I'organisatién

Dans les trois définitions, le changement en génémnifie une
transformation ou modification, et pour I'organisatle changement signifie
I'inaptitude de celle-ci a s’adapter aux contrasnde I'environnement sans cesse

changeant qui la rend dysfonctionnelle et qui énéraa perte.
[-5-2-L’organisation :

D'apres Robbins.-C,dans son ouvrage «l'organisatitimeory »
'organisation est une unité économique de cootdinaayant des frontieres
identifiables et fonctionnant de facon relativememtinu en vue d’atteindre un

objectif ou un ensemble d’objectifs partagés pantembres®.

! Madeleine .Op .Cit.p.302.
> _Dictionnaire encyclopédie Larousse, langue frangaise,1995,P .207.
> _KOUBRI Ahmed, économie d’entreprise, édition, ENAG, Alger,1999,P.50 .
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Selon Denis Segretin « organisation est un regno@nt autonome crée
de la fagon volontaire pour coordonner de la maniarplus efficace possible

des moyens en vue d’une fin particuliéte »

De ces définitions on peut ressortir que l'orgamsase caractérise par un
certain membre de participants, en attente implicit explicite des participants
sur les objectifs et sur les moyens pour exprinoeraccord sur les objectifs et

une coordination formelle qui définit une structure
I-5 -3- Le changement organisationnel :

Le changement dans une organisation s’exerce a des degrés divers, il peut
étre soit général est concerné simultanément toutes les dimensions de
I’entreprise, soit local est porté son effort uniguement sur quelques services,

voir quelques postes.

Le changement organisationnel peut étre programmé parfois de longue date,

selon certain auteurs qui définissent le changement organisationnel :

Selon Bernoux : « le changement organisationnel peut ainsi trouver son origine
dans l'influence des facteurs issus soit de I'’environnement interne ou externe,

ces facteurs sont des sources de contrainte pour le systeme? »

Selon Desremaux : « le changement organisationnel étant une constante de la
vie économique et sociale, il nous rappel également que I'évolution de
I’entreprise mobilise deux cadres d’analyses, d’'un coté, le rapport entre la

structure et la stratégie.’

! SEGRETIN Denis, sociologie de I'entreprise, 2°™ed, Nathan, Paris, 1999, P.70 .
2_PAILLé Pascal, le changement organisationnel et la mobilité des ressources humaines, Hamathan, 2003, P.95.
* PAILLE P, Op.cit. 95.

10
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I-5-4- La motivation :

La motivation est un concept plus complexe prend ses racines dans
'inconscient et ses efforts sont multiples, elle concerne pas uniquement

comme l'implication ni une attitude comme la sacsion.

Selon Claude Levy Lebyer : « est un processus gitirfaitre I'effort pour
atteindre un objectif qui relance [l'effort jusqu@e que [I'objectif soit
atteint »chacun modéle ne peut synthétiser a lui seubtteg dimensions de
processus motivationnel méme si chaque théorieigesplune partie du

processus en jeu.

Elle est définit par S.Beher-Michel comme : « unteno intérieur propre a
chacun, ressenti comme un ensemble de désir epiditisn permettant de
développer une image positive de soi méme et cow@r ce que a ce que pense
pour réussir sa vie .Cette énergie se manifestevars des buts et des projets en

particuliers dans le champ professionnel et séseéaltravers d’expérience »
|-6-La méthode utilisée :

Dans notre recherche, on a utilisé une métlpaeatitative qui permet de
recueillir sur un ensemble d’élément des informretioomparables d’'un élément

a un autré

Cette méthode sert a une statistique desgiptiequise des mesures
guantitatives ou des observations qui peuventdgtamtifié. Ainsi, elle consiste
principalement dans la réalisation des techniquesptémentaires telle que le

guestionnaire, I'entretien...etc.

! COHEN Annick, toute fonction de ressources humaines, Dunod, Paris, 2006, P, 84.
>.BOUDON Raymond, sociologie des organisations, Ed Nathan, Paris, 1996, P, 55.

11
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|-7-La technique appliquée :

Pour la collecte des donnés su le terraima ghoisis la technique
sous forme d’'un questionnaire, ce dernier est usemble des

guestions posées que ce soit : oralement, intenaawar écrit.

|-8-Les problemes rencontrés :

Durant le travail du terrain, on a fait facplasieurs contraintes.ces dernieres

peuvent étre résumé comme suit :

1. La prés-enquéte qui nous a pris beaucoup du tecyrdgpcommenceée.
2. Le manque d’ouvrage concernant le théeme de recherch

3. La difficulté de trouver le theme adéquat avecaoécherche.

12
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Chapitre | : Changement organisationnel

Ce chapitre, nous I'avons divisé en deux partiemda premiére, nous
traitons la définition du changement organisat@nafin de mieux les
comprendre. Dans la seconde, nous présentons utéwol du changement

organisationnel a travers différentes périodes.

L’environnement actuel dans lequel vivent les emises est sans cesse
changeant avec la mondialisation, I'ouverture derchia et les progrés

techniques permanents. Ce contexte les pousseaaloobiliser leurs capacités
réflexives et leurs ressources matérielles et imreles afin d’assurer un

développement durable et soutenu. Ces entrepsesaisi amenées a trouver
des moyens permettant d’améliorer ou de changefdaationnement et cela en
fonction de la situation externe de I'environnemehtleur propre situation

interne’

I nous semble essentiel, devant la pluralit¢ demifecations, souvent

contradictoires d’ailleurs, qui entourent notre aept, d'éclaircir et de définir

des a présent la notion du changement. Pour #lus& propos, nous partirons
de quelques définitions simples du changement @otiver ensuite a une

proposition de clarification de la définition duactyement organisationnel.

I-1- Définitions du changement :

Certains auteurs ont défini le changement commet @la passage d'un état a
un autre, qui est observé dans l'environnementied gn caractere relativement

durable»?

! -Uhalde M,_L’intervention sociologique en entrepriBe la crise a la régulation socialBesclée de Brouwer,
Paris, 2001, P .485.

2 -Collerette, Pierre, Gilles Delisle et Richard Petr® changement organisationnel : théorie & pragiqu
Presse I'Université du Québec, Québec, 1997 P. 173.

15



Chapitre | : Changement organisationnel

D’'un c6té, pour Bélanger qui donne une définiti@s proche de la premiéere, le
changement serait «le passage d'un état actueléatiésiré, d'une situation
originale actuelle, jugée inadéquate, a une auinsidérée comme étant plus
adaptée, qui répond mieux aux exigences du milieaux nouvelles aspirations
des personnes concernées»

Bartoli et Hermel regroupent les changementsas tatégories;

(1) les changements ponctuels mineurs, que ceesoitermes de temps ou
d'espace,

(2) les changements ponctuels majeurs dont l'inciel@st durable & moyen ou
long terme

(3) les changements permanents qui sont de véa#gisbcessus de changement
A partir de ces définitions, nous pouvons constater la notion de changement
englobe plusieurs éléments parfois complémentaependant, nous voulons
cibler davantage le concept de changement orgamsat, car il correspond
mieux au type de changement sur lequel nous alions attarder dans notre

travail de recherche.

Le changement dans [l'organisation est défini comsgtant «un type
d’événement, une observation empirigue d'une difiée dans la forme, la
gualité ou I'état d’'une entité a travers le tenpstte entité peut étre un travail
individuel, un groupe de travail, une stratégie nd'uorganisation, un

programme, un produit ou toute une organisatfon»

! Bélanger, Laurent, «le changement organisationhdé eléveloppement». In La dimension humaine des
organisations, sous la dir. de C6té, Nicole, LauB#tanger et Jocelyn Jacques. Gaétan Morin, 1988{>386.

2 Bartoli, Annie et Philippe Hermel, Piloter I'entrege en mutation : Une approche stratégique duggraent
Les éditions d'organisation, 1986, 259 p.

% van de Ven A-H. & Poole M-S. (1995), “ExplainingZelopment and Change inOrganizations”, Academy of
Management Review, Vol.20, n° 3, pp. 510 - 54Q.Dardour Latiri Iméne, Pilotage du changement
organisationnel et recherche intervention en usihestile,D’'un modéle a phases a un modéle a aptsam le

cas de la joint venture SGHQ en Chine, Thése dédpat; soutenue le : le 4 Décembre 2006.

16



Chapitre | : Changement organisationnel

Pour Guilhon, le changement organisationnel egiranessus de transformation
radicale ou marginale touchant les structures et le compétences

organisationnelles.

D’un autre coté Grouard et Meston, pensent qubdmgement organisationnel
est le «processus de transformation radicale oginmae des structures et des
compétences qui ponctue le processus d’évolutisrooganisationss.

De lautre, Collerette et ses collaborateurs voiente le changement
organisationnel est «toute modification relativemenrable dans un sous-
systéme de l'organisation, pourvu que cette maatific soit observable par ses
membres ou les gens qui sont en relation avecstérag>’

Deux éléments importants ressortent de ces deuxédes définitions. Tout
d’abord, les auteurs s’intéressent aux formes deaggment organisationnel qui
sont perceptibles par ceux qui les vivent dansvllennement. Ensuite, l'intérét
pour ce changement est relié au jugement et ar¢epon de la personne qui le
vit.

II-  Historique du changement organisationnei

Demers énumeére trois grandes périodes de rechesahde changement
organisationnel (et stratégique). D’abord, cellesyit la 2eme guerre mondiale,
puis celle de la fin des années 70, et finalem&ntpériode actuelle qui

commence dés la fin des années’80.

! Guilhon A, «Le changement organisationnel esapprentissage»,in : Revue Francaise de GestioApn°1
septembre-octobre, 1998, pp 98-107

2 Collerette Pierre, et autres, Op.cit., p. 173

3 Demers, Christiane, «De la gestion du changemintapacité de changer : L'évolution de la rechesir le
changement organisationnel de 1945 a aujourd’huiGestion, vol. 24, no 3, septembre, 1999, p-1394.

* Ibid., p132
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Pour chacune, Demers décrit brievement le contsgi@oeconomique qui
'accompagne, donne les principales perspectivésritpjues et souligne sa
contribution a la recherche proprement dite. Dangableau suivant, intitulé
synthése de l'historique du changement, nous aggnthétisé les propos de

Demers.

Tableau n° 1 Synthése de I'historique du changement

Les périodes Le contexte socioq Définitions du | Principales
économique changement perspectives

économiques

Fin de la 2eme| Croissance et stabilité | - Synonyme de progrés | -Théorie de la croissance
Guerre mondiale économique - de développement -de cycle de vie
organisationnel, - de la contingence
- de croissance et -de développement
d’adaptation organisationnel

Fin des années 70 | Récession et décroissanceProcessus discontinu etApproche de I'écologig

-Crise pétroliere révolutionnaire des populations
1973 -Evénement dramatique,| -Approche
-Arrivée de -Une crise dans la vie dg configurationnelle
nouveaux I'organisation -Théories culturelle
concurrents sur la et cognitive
scene -Théorie de
internationale I'équilibre ponctué
Fin des années 80 &cCrises de toute La seule chose prévisible. | -Théories de I'apprentissage.
. nature : -Une réalité quotidienne. - Théories évolutionnistes
ce jour . L L
- Concurrence -Un-processus continu -Théories de la complexitg
Accrue d’apprentissage qui permet| (théorie du chaos)
- Précarisation de I'innovation. - Les approches
I'emploi - L'affaire de tous les constructivistes.

membres de I'organisation

Source : Demers, Christiane, «De la gestion du gdaent a la capacité de changer : L'évolution de la

recherche sur le changement organisationnel de 4 @48ourd'hui», Montréal, 1999.

En lisant le tableau ci-dessus, on remarquera diquo’il y a la période
qui suit la 2eme guerre mondiale et qui est recentamme une periode de
croissance et d'adaptation. En effet, ces annéegugges (les trente glorieuses)

18



Chapitre | : Changement organisationnel

d'aprés-guerre ont été marquées par une croissaiteeuleuse et par une
stabilité économique qui se sont poursuivies jagmilieu des années 70. Le
changement est ici synonyme de progres puisquéarbemement est favorable
et prévisible et que le processus de changemest graduel et continu. Les
changements qui ont marqué cette période se dedimisen termes de
développement organisationnel, de croissance éaptation (Demers, 1999)
Les changements organisationnels les plus en viogishaient les structures et
les stratégies. Par ailleurs, l'organisation @aitsidérée comme un instrument
manceuvrable par ses dirigeants.

Ensuite, arrive la deuxieme période a la fin deséas 70, nommée aussi la
période de mort ou de la transformafioElle est dite aussi période de I'ére
economique et de la loi du marché. Cette périoderenarquée par une
récession économique attribuable aux deux crisiesligées de 1970 et de 1973
et également a l'arrivée de nouveaux concurremmment la concurrence
asiatique, sur la scéne internationale au débutideées 80. A ce moment-1a,
surviennent aussi les premiéres privatisations desiétés d'Etat. Les
changements sont percus comme des événements idueaeaet négatifs, ils
sont synonymes de crise dans la vie d'une orgammsate processus de
changement parait plutot radical et mené le plusestt par des dirigeants super
héroigues ou des visionnaires qui agissent suwulare, la structure et les
stratégies afin de les transformer. A la différedeela premiére période, les
organisations ne sont pas percues comme un insttumanipulable par ses
dirigeants.

Pour conclure, nous pouvons dire que la périodeeliet est marquée par la
mondialisation des marchés, par la précarité deniir@t par les mises a pied
massives. Elle est dite aussi période d'appregeéssat d'évolutioh Le

changement fait ici partie de la réalité des orgmions et de leur quotidien, il

L bid., P 134.
2 _lbid. P135.
3 .lbid. P 137.
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devient méme la seule chose prévisible. Il esti @ngble et continu. Il n'est
plus alors composé d’événements rares ou boulesrsaais il s’apparente
plutét a un vécu quotidien et a un processus corttiapprentissage permettant
I'innovation. Le changement est alors l'affaire tdas et non seulement la
propriété de dirigeants héroiques. Tous les membeed'organisation sont
susceptibles de devenir des initiateurs de changertoeit autant que ses
dirigeants. Ainsi, le processus de changement éstablement proactif et

réactif.

I-2- Typologie et acteurs du changement

a) — Typologie du changement :

Grouard et Meston (1998) donnent deux types degdmants, ceux qui sont
provoqués et ceux qui sont subis. Le changementogu®, ou changement
choisi, souhaité, volontaire, etc., est celui qest«décidé alors que les
performances de I'entreprise demeurent bonnesexgeht donc pas, a priori,
d'actions de redressement : la part de marchérentabilité correspondent aux
objectifs, correspondent aux objectifs, la satisbacdes clients est bonne, le
fonctionnement est satisfaisant, la technologidiség est performante. Le
changement est décidé soit pour améliorer unetigityasoit pour anticiper une

possible dégradation de celle-Ci».

Le changement subi ou imposé «est celui [qui estagé tardivement. Il

devient alors la condition nécessaire a la sureid'@htreprise ou de la partie
concernée de celle-ci $.

Généralement, le changement provoqué est percu edgtamt plus confortable

et plus efficient. Il est plus confortable parceedes acteurs ont plus de marge

! Grouard, Benoit et Meston Francis. Op.cit. p 9

2 Ibid. p 9
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de manceuvre et ont plus de temps pour gérer legehwnts. Généralement, ce
type de changement ne se heurte pas a des formeblodages trés
contraignantes. Pour ce qui est du changement msbacteurs ont moins de
marge de manceuvre. lls doivent souvent brusquervi@sements afin d'arriver
a leurs fins. Dans la plupart des cas, ils sontraoris de faire plus dans un laps
de temps le plus court possible. C'est alors lavisude l'entreprise qui en
dépend.

Quant au changement imposé, nous pouvons dire geuit tout autant exister
dans des entreprises fortement hiérarchisées gue diss organisations plus
ouvertes au dialogue. Pour le mener a bonne fwhdésion des personnes
concernées est toujours requise et cela, dés Imeanement du projet.

Dans le méme sens, Demers parle de changementlradiest-a-dire «un
changement global et rapide plutdt que graduelapi@ce»

Un tel type de changement serait nécessaire aforiger I'inertie, de minimiser
les risques d'incohérence et de réduire les caés au passage d'une
configuration a une autre. Ce type de changemem@gegralement initié par des
dirigeants dans les situations de crise.

De son coété, Johnson définit le changement rademahme étant « un
changement dans le systéme des valeurs de baseediaprise .

Quant a Dupuis et Kuzminski (1998), ils parlent dengement planifié par
opposition a changement spontané ou non planiBénSeux, le changement
planifié est celui qui «vise a des objectifs prgmsir ce qui est de son contenu,
bien que ceux-ci ne soient pas toujours atteiriss.sbus-tendent un projet
explicite, des intentions formulées, des objedifatteindre, tandis que, dans le

cas du changement spontané, ces éléments sontsalasglupart du tempss.

! Demers, Christiane, Op.cit. p138

2 Johnson, Chalmers. 1966. Revolutionary ChangetoBpMassachusetts: Little,Brown, University Prgss,
191. In:Zid Rim, Comprendre le changement orgaiuisatl a travers les emotigrigniversité du Québec,
Octobre 2006

3 Dupuis, Jean-Pierre et André Kuzminski. Sociolatgd'économie, du travail et de I'entrepri€aétan Morin,

1998, p360
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Demers a mis l'accent sur le fait que le changempa@@tnous vivons est celui de
I'apprentissage et de I'évolution. Elle considare g changement n'est plus un
événement rare et bouleversant mais une réalitéidigprme. Il n'est plus
I'affaire du dirigeant du sommet, mais au contrdiadéfaire de tous les membres
de l'organisation. Cette nouvelle conception duingeaent réhabilite le role des
membres de l'organisation et des intéressés gsomeplus considérés comme
utilisant surtout leur marge de manceuvre pour te¥seu changement décrété
par la direction. Ils deviennent des initiateursciangement ayant un projet qui
peut étre utile pour l'organisation.

En méme temps, les dirigeants deviennent des aglentshangement parmi
d'autres. lls ont certes plus de pouvoir que ldseaucependant, leur pouvoir
leur sert davantage a faciliter le changement plyi le controlér

Le tableau ci-dessous résume les différents types dahangements
organisationnels que nous venons d’expliciter. |IRauite, nous traiterons des
facteurs déclencheurs de changement organisationnel

Tableau 2 : Synthese des différents types de chamgent

Auteur(s) Types de changement

Grouard et Meston Le changement provoqué et le changement
(1998) subi

Demers (1999) le changement radical

Johnson (1966)

Dupuis et Kuzminski le changement planifié et le changement
(1998) spontané

Demers (1999) I'apprentissage et I'évolution

Source : ZID Rim, Université du Québec, 2006

! _Demers, Christiane, Op. Cit. P. 138.
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[-3- Facteurs du changement :

Il existe deux principaux facteurs du changememn, ést externe et 'autre est
interne, on procédera par I'explication de chagoteiur :

1- Facteurs externes :Les facteurs externes sont généralement associés
I'environnement dans lequel se trouve l'organisatio a des éléments qui
lui sont extérieurs et qui changent. Grouard ettbesont identifié six
facteurs externes principaux, facteurs qui sontsiages motifs de
changement : le marché, la concurrence, les infamstechnologiques,
I'évolution de la législation et de la réglememtatila modification de
I'actionnariat et enfin I'évolution de la sociéties modes de vie et des
modes de penser.

De son coOté Rondeau parle de quatre forces qui nifegd

'environnement d’aujourd’hui : les changements néguiques,

politiques, technologiques et sociaux.

Ces différents éléments se retrouvent presque dans la plupart des

ouvrages qui traitent du changement organisatiofinel

Le tableau ci-dessous présente le modeleRdndeau qui traite des
diverses sources des transformations majeures @avirbnnement

organisationnel.

! Grouard, Benoit et Meston, Francis, L'Entrepriser@uvement : conduire et réussir le changemeohod,
1998, 336 p.

2 Rondeau, Alain, «Transformer I'organisation : Coemglre les forces qui fagconnent l'organisation et le
travail».in : Gestion, vol. 24, automne 1999 pplB2-
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Tableau 3 : Les diverses sources des transformatisnmajeures de

I'environnement organisationnel

Sources de nature économique ¢ mondialisation des économies
e accroissement de la concurrence

e évolution d'une économie de magse

vers une économie du saroi

Sources de nature politique e déréglementation des marchés

e précarité des structures de controle

Sources de nature technologique e NTIC

* échange de données (EDI., etc.)

* gystemes de gestion intégrés-ERP
(ex. : SAP, People Soft, etc.)

e gestion du savoir

Sources de nature sociale * diversification de la main- d’ceuvr

(D

e déclin des traditions et de |a
hiérarchie

e croissance de l'autonomie et du

libre arbitre dans les choix sociaur<

Source : Rondeau (1999)

A partir ce tableau qui explique les principalesurses de changement
organisationnel, nous remarquerons tout d’ab@dlh@ngements économiques
associés aux phénomenes de la mondialisation desmomes et a

I'accroissement de la concurrence qui forcent lggmrosations a mieux se
positionner stratégiqguement afin de tirer le maximde leur situation. Mais il

est nécessaire de préciser gu'elles sont a l'erigle pressions sur les
organisations qui doivent, pour survivre, contrOleurs codts. Parmi les

stratégies d'ajustement adoptées par les orgamsatafin d'accroitre leur

flexibilité et diminuer leurs dépenses, nous retoms la rationalisation, la

décroissance, l'aplatissement des structuresnopaltiition.

Une autre source qui assez importante dans |'em&ment des entreprises,
c’est I'évolution de leur environnement politiqle effet, la déréglementation
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des marchés et la diminution des structures derdentle I'Etat ont entrainé
I'organisation vers de nouvelles stratégies dajosht de partenariats ou
d'alliances stratégiques tels que des fusions, aesguisitions, etc. La
déréglementation et le désengagement de I'Etaimnieos’est fut le cas en
Algérie en 1989) ont également servi a remettreagrse les anciennes manieres
de gérer I'organisation.

Aussi, nous retrouvons les changements technolegiqui modifient souvent la
configuration des organisations et I'aménagementrakagil. D’évidence, les
nouvelles technologies rendent possible le dévelmgmt de nouvelles formes
de travail telles que le télétravail, le travadiatance, etc.

Enfin, I'évolution de la société conjuguée a l'aanent des nouvelles
technologies a contribué a la transformation dgsrmsations. C’est ainsi que
les années 80 ont eu pour effet d'accroitre I'fiiade chez elles.

Alors, par souci de flexibilité, elles ont dével@ppne stratégie qui consiste a
réduire leur main-d'ceuvre et a diminuer leur engeye social, plus
spécialement en matiere de sécurité d'emploi. Des les emplois qui sont
créés sont de plus en plus de caractere précaire.

Nous pouvons déduire, que toutes ces transfornsathmmt associées a des
pressions externes aux organisations elles-mémescditexte dans lequel
celles-ci naviguent peut devenir une des sourcésulldransformation. D’autres
raisons, que nous appelons les facteurs intereesept aussi étre a la source de
cette transformation. En vérité, la plupart du teymps changements n’ont pas
une cause unique. lls sont généralement le régliliatamalgame de facteurs
externes et internes qui peuvent occasionner @esigas tout a fait différentes
méme dans des organisations d’un méme secteur.

D’un autre coté il existe des facteurs que nouspas qualifier d’internes, qui

peuvent aussi étre a la source de cette transfiomat
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2-Facteurs internes :

Les facteurs internes sont associés a l'organmsatie-méme. lls peuvent
apparaitre dans une organisation tout entiere aus dame de ses
composantes, unités ou services. lls sont ausgrgl@ément reliés aux
facteurs externes qui agissent alors comme déaensile changements.
Nous pouvons distinguer deux facteurs internesegléspaussi mobile des
changements : le premier est le développement eddrdprise et sa

croissance, quant au second il s’agit de la vidiodirigeant.

I-4- Processus du changement :

La littérature consacre un axe théorique pour étude processus du
changement organisationnel sur une période de teagpat de ce fait un début
et une fin identifiables. Cette conception du clengnt, méme si elle peut
paraitre déterminée, ne traduit guére un chemimivéres uniqué. Aussi, la
littérature analyse le processus du changemen s&lis approches essentielles
. I'approche cognitive et psychosociale, I'approchanagériale et I'approche

temporelle

1- Approche cognitive et I'approche psychosociale

L’approche cognitive explique le processus de chammt en termes de
schémas cognitifs ou interprétatifs. Ces schén@gsentent les croyances et le

sens partagé au sein de l'organisation. lls peamettinsi d’identifier les

! Vandangeon |I., Durieux. F., « La dynamique du ckament stratégique », cinquiéme conférence
Internationale de Management Stratégique, Lilleg199
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éléments qui composent un systeme et de trouvdieles entre eux pour avoir
une vision cohérente du tout.

Ce qui favorise en outre, la compréhension du skyss comportements des
acteurs et de leurs actions et par conséguenti@réhension des événements
organisationnels. En effet, les représentations a@ggurs organisationnels
conditionnent leurs manieres de percevoir et d’apir leur permettent de
faconner et de transformer I'organisatfon.

Les tenants de cette approche considerent quecbésnas interprétatifs, qui
représentent une référence partagée parmi les rmembdune
organisatiofpeuvent étre des moteurs de changements. D’autnésura
comme, Bartunek, pensent que le changement ogg@msel constitue une
modification des schémas interprétatifs eux-mémes.

Selon cette perspective, le processus de changeastntonstruit par les
interactions entre les membres de I'organisatibsiabit, outre la mise en place
du changement organisationnel, de créer des nesveleprésentations
collectivement partagées par les acteurs organisadls.

Aussi, dans le cadre de ce courant, une place tamer est accordée a la
perception du dirigeant et a son importance endatacteur dans le pilotage du
changement. Hambrick est ses collaborateurs ointnéffque l'interprétation du
contexte par les managers est cruciale pour lassidécde changement ou au

contraire de la stabilit®

l .
Ibid
2 Perret V. (1996), «La gestion du changement osgdioinnel : articulation des représentations anias»,
5éme Conférence Internationale de managementgitta& Lille le : 13, 14 et 15 Mai1996
3 Moch M.K. & Bartunek J.M. , Creating Alternative &ities at Work: The Quality of Work Life Experimiest

FoodComHarper Business, New York, 1990, 444 pages.

* Bartunek J.M. , «Changing Interpretive Schemes@mghnizational Restructuring: The Example of a
Religious Order», Administrative Science Quartevlg).29, n°3, 1984,pp.355-372.

® Hambrick D-C., Geletkanycz M-A. & Fredrickson J-{1993), «Top executive commitment to the statu-quo
some tests of its determinants”, Strategic Managedwurnal, Vol.14, pp.401-418.
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Les travaux de Weick en 1969, accentuent cette @ mettant en évidence
I'importance du processus de la création du «seass I'étude des processus
du changement organisationnel.

Selon cette vision, le top management dispose dile de «producteur de
sens». Il confirme les schémas cognitifs existaois introduit, par
I'intermédiaire du changement organisationnel, dmuveaux schémas de
référence

Dans son analyse, Weick se base sur le fait quaréddemes ne constituent pas
des données facilement observables par les actefagt alors que ces derniers
construisent une idée sur les par les acteursaul &lors que ces derniers
construisent une idée sur les situations probl@mues et leur donnent ainsi du
sens.

Dans une lignée de pensée similaire, Dutton & Don@®87) présentent le
processus du changement comme une constructioalesawgociée, basée sur
les symboles et les actions symboliques permediast de créer et de Iégitimer
la perception du changemett.

Quant a L’approche psychosociale, elle est batite swx travaux développés
par le courant du développement organisationnek das années 1960. Ce
courant peut étre défini comme «un mouvement p&nitconcernant
I'organisation dans son ensemble et dirigé par dmrset, pour améliorer
I'efficacité et la santé de I'organisation par deterventions planifiées sur ses

processus, en utilisant les apports des sciencepmportement»® Cette

! pichault F..Ressources Humaines et Changemerié@tiae : vers un management politigBeuxelles - De
Boeck Université. 1993,187 pages.

2 Dutton J. & Duncan R. (1987), «The creation of motam for change through the process of strategigeis
diagnosis», Strategic management Journal, Vol.8, pp. 279-295.

3 Beckhard R, Le développement des organisationatégies et modéledaris, Dalloz, 1975 Traduit de
Organization Development : strategies and modadadifdg, Massachusetts,Addison Westley.1969 p 12.
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perspective propose donc une analyse psychosoctlde processus
organisationnels, notamment le processus du chamgemn se basant sur les
postulats suivants :
» Adéquation entre la recherche de I'amélioration I'eficacité et le
développement humain,
» Attachement aux normes sociales dans I'appréhengsthangements et
cela par le biais du travail en groupe,
» Attachement aux démarches participatives commet été@cessaires au

succes de la conduite du changement.

D’'une maniere générale, le changement selon leaobutu Développement
Organisationnel est planifié, accordant une plaeatrale a la dimension
psychosociale et humaine.

En d’autres termes, le changement serait alorsrésdtante de la volonté des
hommes et non une caractéristique naturelle dgditsation.

La tache essentielle dans tout processus de changenepose sur la
planification et le passage par des étapes obligéesussi, la vision du
changement adoptée au sein de ce courant est ue sgstémique prenant en
compte le systeme dans sa globalité et basée partlaipation des acteurs.
Toutefois, les tenants de cette approche du chasgemout en revendiquant la
prise en compte de la dimension humaine dans lagemaent, reconnaissent
I'existence des résistances et proclament leugiaté®n dans I'analyse comme
étant des réactions liées aux enjeux personnelsadesirs, a la culture de
I'organisation, aux régles et aux procédures.

Par exemple, si les employés résistent souvenhaugement, c’est que ceux-ci
sont souvent associés a plusieurs types de pepgerte de sécurité, de
compétences, de relations, de pouvoirs, de teggpetc. Chacune de ces pertes
est susceptible de déclencher une réponse émoimmoenme du chagrin, de

l'anxiété, etc.

29



Chapitre | : Changement organisationnel

Dans leur analyse des résistances, ces auteuaseetisur les travaux de Lewin
et sa théorie du «champ de forces» évoquant langst d’'un jeu de forces
antagonistes qui se stabilisent autour d’'une $itmat' équilibre.

Ainsi, les organisations changent lorsque les ®roetrices I'emportent sur les
forces qui freinent le changement. Ce qui pousk=snfuteurs appartenant au
courant du Développement Organisationnel a propass technigues de
régulation tels que le «team building» et le «irggngroup» qui mettent en
avant la participation des acteurs au processuditdat ainsi I'évolution de
leurs perceptions et leurs représentations ainse djumplantation du
changement.

2- Approche manageériale :

Ce qui est mis en valeur au sein de cette appramhesont les actions des
individus et les outils managériaux dont usent deteurs pour conduire le
processus du changement. Cette perspective almat®hgement sous I'angle
de l'organisation et de ses composantes (valetiedégie, structure, les acteurs
et le systeme de management). Ainsi, deux types ctlangement
complémentaires débouchent de cette approche :

» Le changement incrémental ou seuls des éléments de l'organisation

changent.
* Le changement révolutionnaire ou radical ou toute I'organisation est

changeée.

Selon une perspective «d’incrémentalisme logiq@snn propose une vision
du processus qui consiste a procéder d’'une matieéxéle et invite les

protagonistes du changement a composer avec lest@nh@m organiser le
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processus étape par étape en apportant des agtidyse incrémentalll s’agit
selon cet auteur, du passage d’une prise de coescike la nécessité de changer
a la construction d’une vision de I'organisation.

Ce qui génere de nouveaux points de vue remettanaese les anciens. Cette
perspective «d’'incrément alisme logique» revendigliemportance des
expérimentations locales et «ponctuelles», issuess «bous-systemes», dans
I'élaboration de la stratégie du changement. Quspatient alors que cette
logique permet une meilleure décision de la partladdirection et assure
I'appropriation de la stratégie par les acteurs.

Aussi, a travers des études portant sur le changesteatégique dans des
grandes entreprises, Doz & Prahalad mettent ent daportance de certains
outils managériaux dans la mise en ceuvre du chagemotamment la
communication.

Dans le cadre de [l'approche managériale, s’inseussiala vision

« contextualiste » de Pettigrew (1987Jont la perspective prend en compte
aussi bien le contenu, le processus du changementles contextes dans
lesquels il s’établit. L'individu, le groupe et tganisation sont alors intégrés
dans l'analyse. Cette vision refuse de traiterHangement seulement comme
une suite d’événements dans un temps défini. Elie alors, un processus de
changement reflétant 'ensemble des actions, @atet interactions entre les
membres du systeme organisationnel tout en exaticie contexte d’émergence
du changement comme étant une déterminante edkentians la

compréhension de la dynamique du processus etiemeat de son évolution.

! Quinn J-B,_Strategies for Change : Logical Incretaksm Homewood Il : Irwin, 1980 p 37.

Doz Y.L. & Prahalad C.K. , «A Process Model of &gic Redirection in Large Complex Firms: The Cake
Multinational Corporations», in Pettigrew , TheMgaaent Of Strategic Change, Ed Basil-Blackwell,198¥.
63-88.

% |bid. 63-88
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Aussi, nous pouvons citer dans cette approche $orvisystémique du
changement qui est offerte par les travaux de €roi963) et par ceux de
Crozier & Frideberg (1977). Pour le premier titBorganisation est percue
comme un ensemble de joueurs ayant des intéréeseatbjectifs propres et qui
contrélent des ressources multiples telles queautdrité, le temps, les
informations et les moyens humains. Le changemegdanisationnel est alors
dépendant de 'équilibre du pouvoir entre les défées parties. Il peut émerger
ou étre stoppé par des conflits entre intérétsrgerds.
De plus, Crozier & Friedberg, dans leur ouvragd.'agteur et le systeme »,
considerent que le changement ne peut étre defmupe étape d’évolution, ni
par un modele concu d'avance et imposé aux actdurs’agit d'une
transformation d’'un systéme d’action qui touche fapports humains et la
forme de contréle sociale. Selon ces auteurs, pbanger ce systeme, il est
nécessaire d’'établir certaines conditions favosalle changement telles que :
les capacités cognitives, celles relationnellesiagne des modeéles de contréle
et de communicatioh.
Selon cette perspective, le processus du changesesait construit par un
processus collectif «a travers lequel sont molafis&oire créées, les ressources
et les capacités des participants nécessaires laoronstitution de nouveaux
jeux dont la mise en ceuvre permettra au systeme’alenter ou de se
réorienter comme un ensemble humain et non commenachine»’

3- Approche temporelle, mise en évidence des phases piocessus du

changement :

L’approche temporelle présente le processus conyaet ain début et une fin

sans pour autant étre défini a 'avance. Il estsatonstruit par les acteurs

! crozier M., Le phénoméne bureaucratigBaris, Seuil, 1963, 414 pages.

2 Crozier M. & Friedberg E., L'acteur et le systefAaris, Seuil, 1977, 436 pages.

3 Ibid., p338.
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Plusieurs modeles ont été proposés par des autaiies a leurs études des
processus de changement. Dans la littérature, aouss remarqué la présence
récurrente d’'un modeéle a trois phases tels quedéeia de Lewin (1947) ou
celui de Weick (1969) et aussi d'un modele a hbhases, de Kotter (1996), ou
méme celui de Collerette (1997). Nous développoassdce qui suit ces
modeles que nous considérons comme fondateurspierd’che du changement

par les phases.

I-5- Le modele de Lewin:

La contribution de Kurt Lewin sur la compréhensida processus de
changement est indéniable. En effet, le modeleal@rest un classique qu'on
trouve dans la plupart des ouvrages sur le changemganisationnel. I
s'attarde surtout au changement des attitudespraeessus de changement est
divisé en trois étapes qui sont comme stiit

v le dégel ou la décristallisation

v’ la transition

v" le regel ou la recristallisation

Le dégel ou la décristallisation constitue la pemmiphase du modéle de Lewin
et correspond a une période de remise en ques@sncdmportements, des
attitudes et des perceptions, que ce soit d'unenfaglontaire ou non. Cette
phase refléte la prise de conscience des incormwsn@une situation, soit de
I'écart entre une situation présente et une adtre pgréabfe Pourtant, le
changement n'est pas encore acquis pour autareéff&n il ne se limite pas

! Lewin, Kurt. «Group decision and social shange>Ré&ading In Social Psychology, Sous la dir de Mbgco
Newcomb et Hartley,1958 p. 197-211

2 Bélanger, Laurent, Op.cit.
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uniquement a I'abandon d’anciens comportemenitjcis ou perceptions, mais
il suppose également I'acquisition d’autres masideefaire.

La transition correspond a la phase d’apprentissigeiouveaux modes de
fonctionnement, d’expérimentation de nouvellestuadgs et d’adoption de
nouveaux comportements. Durant cette phase, les/idnd investissent
I'essentiel de leurs énergies. Le regel ou la stlisation est la phase du
changement proprement dit.

Pendant cette phase, le changement serait inwgpatanément dans les
nouvelles facons de faire. Par ailleurs, les ndesehttitudes, valeurs et

comportements commencent a se stabiliser et &sstatliser.

I-6- Le modele de Weick (1969) :

Ce modéle proposé par Weick et sa théoriel@mactement> suit trois phases
de «Variation,
Sélection, Rétention».

* La variation ou encore «l'activation»: partant du postulat que
I'environnement est une production sociale des niembrganisationnels,
Weick considére que durant cette phase de varjates dirigeants
collectent les informations concernant I'environesmet mobilisent les
acteurs pour accorder de l'attention a certainqpm&nes. Ensuite, ils
tentent de deétruire certains aspects «objectifslede environnement.
Ainsi, comme l'explique «l'exactement est intimernefié aux
changements. En effet, les changements fournistent éjectables

environnements, c'est-a-dire le matériel de baspadir duquel sera

! Burnes, Bernard. «Kurt Lewin And Complexity ThesrieBack to the future? », Journal of Change
Management, vol. 4, no 4, 2004. 309-325.
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enclenché ou non un processus destiné a y donmesignification».

Selon ce dernier auteur, cette phase «consista si@limiter une fraction
du flux d’expériences que connait I'organisationaeattirer I'attention
dessus, soit a entreprendre une action qui provagquechangement

écologique de nature & contraindre I'activité igtér de I'acteurs.

% La sélection: apres le traitement des informations collecteé@ablit une
phase de sélection des interprétations en fondelteur pertinence par
rapport au contexte. Selon Koenig, il s’agit d'pt&se ou il est possible
d’exercer «un pouvoir discrétionnaire» pour choisgs schémas
explicatifs?

s La rétention : cette derniere étape correspond a la sélecties d
interprétations qui peuvent servir ultérieuremdhts’agit donc d’«un
segment d’expérience» que I'organisation stocke diabut de I'exploiter
dans des actions et des interprétations futlr@stte phase favorise donc
une mémoire partagée qui permet aux acteurs d’anorcde freiner une

action dans le futur.

! Koenig G., «Management : les constructeurs - KarlV¥eick», Revue Frangaise de Gestion, n°108,
mars/avril/mai, 1996, p 65.

2 Koenig G, « Karl E. Weick. Une entreprise de subiaer, évolutionnaire et interactionniste»._In Leargls
auteurs du Managemer8ous la direction de Huaul l.et Charreire S.tids EMS, 2002, p 418

% Koenig G, Op.cit., pp 57-70
* Koenig G, Op.cit.,
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I-7- Le modele de Kotter (1996 ; 2000

Ce modéle est de type stratégique composé dethpis?

» Susciter un sentiment d’'urgence durant cette étape, les protagonistes
du changement doivent tout d’abord étre dotés tBadership solide et
présenter les arguments qui traduisent que I'osgdioh actuelle est en
péril et qui présentent les avantages de la simatiscomptée. Selon
Kotter, le sentiment d’'urgence remplace celui doteotement.

» Créer un groupe de direction, un «noyau dur» (uneaalition) : ce qui
suppose que les réformateurs s’entourent des bgamssnnes en termes
de compétences de leadership et d’expertise. @gigoe devrait étre
dotée d'un fort sentiment d’engagement et unie wautlu changement,

capable de le faire valoir et de le gérer.

Les deux premieres étapes correspondent a une mhades réformateurs

suscitent I'intérét envers le changement. Selondfpsi ces deux phases ne sont

pas réalisées, le changement peut étre voué a&téch

« Elaborer une vision et une stratégie de conduite dohangement: la

vision et la stratégie doivent étre crédibles etivantes afin de mobiliser
et de canaliser les énergies. Ainsi, pour garémirédibilité de la vision,
les protagonistes du changement doivent établir amadyse de I'écart
entre I'organisation actuelle et celle escomptéesuie pour combler cet
écart, il convient d’élaborer un plan stratégigéérdssant la structure de

la vision, les priorités ainsi que les objectifs.

! Kotter J-P.. « Conduire le changement : huit cad&sshec ». Collection Harvard Business Reviewtigds
d’organisation.2000, pp. 1-24.
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Communiquer et partager la vision de changement :pour la
communication de la vision, les tenants du changémeavent véhiculer

un message simple, attrayant et intelligible.

Les deux étapes précédemment citées permetterdroieddu «sens» a I'action

du changement.

Habiliter les employés a prendre des mesures élagg : il s’agit de
tenter de lever les obstacles au changement eplitjoer les acteurs pour
gu’ils deviennent les partisans de la transfornmatidurant cette phase, il
convient de se soucier de renforcer les capaciess atteurs, ce qui
nécessite des mesures incitatives propices a lhemde et au
renforcement de nouveaux comportements. En effataios acteurs
restent ancrés dans leurs habitudes jusqu'a de gaitent que le danger
est dissipé et gu'’ils peuvent faire la transition.

Générer des gains a court terme ce qui consiste a planifier des
ameliorations

visibles de la performance, a veiller a leur réai® et enfin a
reconnaitre les acteurs impliqués dans ces actioms les récompenser.
Consolider les gains afin d’accroitre le changement cette étape
correspond au fait de batir sur la base des premésultats obtenus afin
d’'atteindre des améliorations et accélérer de @eldachangement. En
d’autres termes, il s'agit de mettre a profit |&dibilité acquise pour
changer les systémes, la structure et la politigiie ne sont pas en
cohérence avec la vision. Il convient aussi ducatte étape de renforcer
I'implication des acteurs.

Ancrer les nouvelles approches dans la culturecette phase correspond
a l'institutionnalisation de nouveaux comportemedéns la culture en
soulignant le lien entre ces comportements etdssliats realisés. Ainsi,

I'auteur relegue le changement de la culture enldiprocessus, a la suite
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du changement des comportements et de la pris@mkxience par les
acteurs des avantages collectifs de la nouvellatssn. Toutefois, Kotter
& Schlesinger invitent a établir une compréhenspgalable de la
culture existante, considérée comme une sourcabpmsie résistances.
Cette compréhension, qui incombe aux dirigeantfase sur un recueil

d’'informations concernant les comportements d’usage

[-8- Le modéle de Collerette :

Collerette, tout en s'inspirant du modele de Levgrgposent d'examine les
expériences des acteurs qui vivent le changemendefpouvoir comprendre ce
gu’ils ressentent et comment ils s'y adaptent. iAine modéle explique les
interactions entre les individus et entre les gesupendant que le changement a
cours.?

Le modele proposé en 1997 par Collerette et debooateurs, est constitué de
guatre phases qui sont: I'éveil, la désintégratitmm reconstruction et
I'intégration. Ces quatre phases rejoignent celiesnodéle de Lewin. En effet
«la majeure partie de la désintégration et touteetanstruction se déroulent
pendant la transition. Et finalement, l'intégratemgloberait toutes les activités
de recristallisation>

L'éveil représente une activité mentale consiséastinterroger sur l'utilité de
porter ou non attention aux pressions en préséingagit donc d'une opération

de triage. C'est a ce moment-la que l'individu piceu refuse de remettre en

! Kotter J-P. & Schlesinger L-A. (1983), “ Choosingraegies for Change”, in Perspectives on Behawior
Organizations, McCraw-Hill Publishing Company, Ndfy. 534-551.

2 Collerette, Pierre et Autres, Op.cit. , p25

3 Ibid ; p 25
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cause sa représentation du réel. Lorsque l'indivadgepte, la désintégration est
amorcee.

La désintégration consiste a «déterminer quelslesrdspects jugés non adaptés
dans le systeme de représentation et dans legymatgui en découlent, pour les
écarter ou en réduire la valeur relative»

Cette phase ne conduit pas nécessairement au chanigdEn effet, ce sont les
phases d'éveil et d'amorce et de désintégratiorc@uespondent au début de
certaines attitudes vis-a-vis du changement etsidsant alors d’étre réceptifs
ou réfractaires. A ce moment-la aussi, des allisne¢ des coalitions
commencent a se former entre les membres des groBpadant cette période,
les individus commencent a développer certains cotements, généralement
accompagnée d'insécurité et d'anxiété. C'est le eanbrou il y a plus de
guestions que de réponses et ou les individusmesgeun mélange d'espoir et
de méfiance, d'enthousiasme et d'exaspération.

Durant la phase de la reconstruction, l'individu reet a la recherche de
significations nouvelles qui vont l'aider a réade facon satisfaisante aux
situations qui se présentent. Il est en train @ppsoprier de nouvelles
significations qui lui permettent de reconstruieeperception du monde. Cette
phase se déroule concurremment a la désintégraependant, nous ne
sommes pas a la phase de remise en question ptusoa celle du choix final.

La phase d'intégration correspond a celle de lastatlisation dans le modele de
Lewin. Pendant cette période, «les nouvelles pratigdeviennent plus
naturelles, elles s'harmonisent avec les autregrdimns du quotidien et font
désormais de plus en plus partie des habitdd€es auteurs parlent de deux
types d'intégration : [lintégration intrasystéemiquet [l'intégration inter

systémique.

! Collerette, Pierre et Autres, Op.cit. , p26

2 |bid. p 27
3 Ibid. p 36
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A la figure 1, apparaissent les trois phases pggmpar Lewin, puis au bas, les
guatre phases proposées par Collerette. Aux plpaspeseées correspondent les
grandes étapes de la démarche du changement.cCelledite systématique et
elle est constituée de quatre périodes : le didgnode la situation
insatisfaisante, la planification, I'exécution dampd'action et I'évaluation des
résultats obtenus.

Figure 1 : Etapes et phases du changement

Décristallisation Transition Recristallisation

Reconstructio

Désintégration Intégratio

—

Analyse Diagnostic Planification Exécution Evaluation
préliminaire

v

Temps : semaines / mois

Afin de mieux comprendre, nous pouvons dire qudidgnostic est fait d'une
série d'activités qui permettent d'avoir une visphns juste de la situation. I
aide a clarifier une situation.

Le diagnostic touche tout autant le contenu que pgscessus qui

I'accompagnent. Il s'agit de procéder a une étystématique afin de trouver les
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solutions appropriées, d’analyser les processusgrodégager les particularités
et trouver les moyens et les modalités d'actiornjaaks.*
La planification consiste simplement a établir stratégie ou une hypothése de
travail, qui demandera souvent une reéévaluatiorcamns d’expérience. Elle
porte tout autant sur le contenu que sur les psosed.e contenu se ramene
essentiellement a clarifier les composantes desgigns trouvées, a concevoir et
a élaborer les outils ainsi que les instrumentesgaires pour pouvoir appliquer
les solutions. Quant au processus, il faut trounerfacon d'introduire et
d'implanter des solutions adéquafes.
Comme le diagnostic, la planification est une aigivcontinue. Il est donc
utopique de vouloir établir une planification ddiwe surtout dans une
perspective a long terme, car plusieurs événenpenigent survenir et changer
la donne.
La troisieme étape est celle de I'exécution. Geshoment de réaliser le plan
d'action déja établi. Sa mise en ceuvre exige souveancadrement efficace du
systéme qui s’en trouvera changé.
Finalement, vient I'étape de I'évaluation des tatjlqui est en fait un nouveau
diagnostic. Elle permet de décrire les résultaterais et de mesurer I'écart entre
la situation initiale et celle désirée. L'évaluata surtout deux fonctions :

v’ tracer un bilan de I'entreprise de changement

v fournir des informations pour déterminer s'il faimterrompre ou

poursuivre la démarche décidée.

Le modéle de Collerette (1997) qui, dans sa foatmni, n’est pas tres €éloigné
du modele classique de Lewin (1958) fournit un eamtmceptuel tres utile pour

I'étude des changements et des réactions deslteavsi

! Ibid. p 36

2 Ibid. p 50
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[-9- Dimensions du changement :

D’aprés Grouard et Meston, trois dimensions prialgp caractérisent les types
de changements :

(1) la profondeur du changement

(2) la rapidité du changement

(3) son mode d'imposition

En premier lieu, les changements superficiels ste" petits changements
continuels ayant un rble essentiel. lls ne doivamtaucun cas étre considérés
comme des sous changements ou des changementsothel sedre. Ils sont
faciles a opérer, leurs conséquences sont moimddsien cas d'échec et leurs
codts restent limités.

Les changements en profondeur sont ceux qui opdesntransformations dans
la réalité organisationnelle. Contrairement auxngeanents superficiels, ils sont
colteux et provoguent des bouleversements majepas, exemple, des
transformations au plan de la stratégie, des strest des systémes, des

ressources humaines, de la culture, etc.

En second lieu, est la rapidité du changement @umasure par la combinaison
de la durée et de la profondeur du changemente @ettension rend compte du

temps nécessaire & une entreprise pour effectaahdmgements.

Enfin, la troisieme dimension est le mode d'impositdles changements. Ceux-
ci sont généeralement considérés comme étant irpaéda haute direction ou

imposés par des intéréts contradictoires, etcogpbsé du changement imposé,

! Grouard, Benoit et Meston, Francis.Opcit. p
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on trouve le changement consensuel qui privilégienbtivation et lI'adhésion

des différentes personnes intéressées.

Ybid . p,54.
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[1-1-La définition de la motivation :

Selon les deux auteurs « Lallemand et Thalle »md&vation le construit
hypothétique utilisé afin de décrire les forceglines et externes favorisant

le déclanchement, l'intensité et la persistancecdegportements.

Les théories de motivations sont tres nombreusedeKaans une revue
de question tres complete classe les théories s&l@nmutations ; ces théories
considérent des besoins, le plus souvent sont leteurs essentiels des

comportements.
[1-2- la théorie d’Abraham Maslow :

La théorie d’A .Maslow est la plus connue, cetteau reconnait
I'existence de cinq catégories de besoins organsgen une structure
hiérarchique. Ce dernier, di & Maslow est suremhegplus connus en France. En
effet, Maslow ne s’est intéressé a la motivationtravail qu'a la fin de sa
carriere, et se sont en réalité, des psychologudsagtail qu'ont appliqués ses
propositions théoriques aux problémes de la matimadans les organisations.
Le propos de Maslow était de montrer que la tramdodite vie humaine est
constituée par la quéte incessante de nouvellsfaetion concernant ceux de
nos besoins non exaucés. En 1954, il a publié unage fera référence sur la

guestion de la motivation au travail « motivatiom gersonnality ».

La théorie d’A.Maslow a connue un véritable retesgiment en milieu
industriel. Ses recherches, en particulier sa famepyramide des besoins
humains sont universellement connues .Maslow djgéncing catégories de

besoins hiérarchisés

! _PLANE Jean —Michel, Théorie des organisations, Ed Dunod
,Paris ,2003,P38 .
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- Les besoins psychologiques :

Sont des besoins qui visent a assurer la surviepseir, se désaltérer et

aussi se Vétir et de se loger.
- Les besoins de sécurité :

Etre protéger contre toute menace ou danger .alijauy les besoins de sécurité

sont principalement liés aux themes suivant :

- La sécurité de I'emploi.

- Sécurité des revenus et des ressources.

- La sécurité physique, violence, délinquance, agness
- La sécurité morale et psychologique.

- La sécurité et la stabilité familiale.

- La santé.

Les besoins d’appartenance et d’affectation :

Appartenir a des groupes, avoir des amis, €étre @esitipn de recevoir

I'affectation des autres, étre accepter, écoutelggaautres.
-Les besoins d’estime :

Etre apprécier et respecter par les autres, etifsesie se réaliser
de « devenir de plus en plus ce qu'on est, de detaut ce qu’'on est capable

d'étre », selon I'expression de Maslow lui-mé&me
-Les besoins d’auto-accomplissement :

Le besoin de se réaliser peut se concrétiser difféarent selon les

individus pour les uns, pour d’autres en tant gere pu mere de famille.

EME

2 -LEVY-LEBOYER,Claude,la motivation dans I'’entreprise(modéle et stratégie),2"" ED ,Paris,2003,P,38.
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La classification de Maslow est I'hypothese de tlaicture hiérarchisée les
besoins n'ont pas été validés par les recherchasersécette théorie est souvent

évoquer pour justifier des pratiques.
1I-3 - La critique d’Alderfer :

Alderfer proposera une classification des besemsrois poles, il refuse
toutefois I'idée qu’un besoins supérieur est actvéun besoin inférieur est

raisonnablement satisfait.

Alderfer est moins connue en France, et cela mémetsuteur a tenté

d’échapper aux critiques faites a Maslow .
Son modéle, déffere de celui de Maslow sur quainets :
-Il limite le nombre des besoins en trois, qui demirle modeéle E, R, G :

= E: pour Existence, I'ensemble des besoins matémelnpris la
recherche de sécurité.

» R : pour Relatedness, ensemble des besoins so@sak, des liens
sociaux avec des personnes importantes pour di#gaes, familles,
amis.

= G : pour Grawith, le besoin de se développer, eamatent d’utiliser
les compétences qu’on possede.

- les trois besoins ne sont pas organisés en higantiis sont alignés du
plus concret(les besoins d’Existence) au plus raib@es besoins de

développement personnels G).
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- les trois besoins peuvent trés bien étre actifsulsamément chez un
individu, et il n'est pas nécessaire qu'un besai satisfait pour qu’'un
autre besoin devient motivant

- Tout individu au travail est supposé « se déplasar ce continu, dans les

deux sens, en allant soit vers le plus abstraitveos le plus concret.

Le modele d’Alderfer, n’a pas fait I'objet de rectlee aussi nombreuse que
celui de Maslow, probablement, parce que, malgnéehtion de son auteur,
les deux schémas partagent le méme défaut, dimprécision de la notion

méme de besoin.

En outre, aucun des deux modéles ne précise $’ipassible de créer des
besoin, et ne permet d’affirmer que certain bessm® plus motivants que
d’autres, ce qui rendrait ceux qui en sont aninkés jproductifs et plus ardents
au travail .rien n'autorise a dire que le fait desger d’un besoin a un autre
entrain un changement de comportement dans leiltraveomment on peut,

sur le terrain, mesurer la forces des besoinsues léegré de satisfaction, de

maniere a ajuster une politique de personnel.

Ces deux théories sont donc des étapes intéressamdes dépassées, de

I'’étude de la motivation au travalil.

*-L CLAUDE, Ibid, P, 41 -42.
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[1-4- le modéle des besoins manifestes de MURRAY :

Une autre théorie fonde la motivation sur I'existenle besoin .elle est due a

Murray et elle a été considérablement développé@panson et Mc Cleland.

Comme dans les schéma de Maslow , les besoinsmmnt,ces auteurs de la
motivation ;mais la ressemblance s’arréte la. D’pad, parce gu’il s’agit de
modele qui se concentrent sur un petit nombre d®ibdres spécifique et
d’autre part, parce qu’ils adoptent une vue beapcplus flexible de la
motivation puisqu’ils admettent qu’un individu yte étre animé
simultanément par plusieurs besoins motivant, etaest la force relative de

se divers besoins qui caractérise comme chacuire’raus.

Surtout, les besoins sont consideres comme actjpasennés, en ce sens qu'ils
sont active par les cantates avec le milieu exiéri&n d’autre terme, et
contrairement a ce qu’a cherché a prouver Maslowr gmi les besoins sot
universels, chaque individu pourrait étre caras#tn sort de profil de besoin,
profil susceptible dévolué au fil des expériences, besoin capable de

déterminer les comportements.

Bien que Murray ait distingué 20 besoin différemsatre d’entre eux ont été
considéré, par lui-méme, puis par Atkinson et par Mlelland , comme
réellement importants dans le cadre des comportsn@ganisationnels , les

besoins de réussir , d’affiliation , d’autonomialetpouvoir .

Le besoin de réussir représenterait un facteur itapobdu succes professionnel,
notamment chez les cadres .il implique, chez cauxeg sont animes, un for
désir ‘assumer des responsabilités, d’avoir unurewinformation sur les

résultats obtenus et d’affronter des reseques flleutte moyenne .Ce dernier

point est particulierement original parce qu’il fensur I'idée que le besoin de
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réussir se combine presque toujours avec une faimte de I'échec .D'ou le
souhait chez ceux qui en animeés, de se conforidesataches suffisamment
difficile pour gu’elle donnent, lorsqu’on les surnte, le sentiment de réussir,
mais pas exagérement périlleuse, de maniére a \@vymar a faire face a un

risque d’échec trop important.

Mc Clelland a tente de montrer que c’est I'éducatiui développe, chez le
jeune enfant, et chez I'adolescent, le désir desiéet que des séminaires de
formation, qu’il a d'ailleurs essaye d’emplanter ke avec peu de succes,

peuvent également contrebuter a les stimuler chdalte.

Le besoin d'affiliation implique un fort désir diétoccupé par les membres de
groupe parce que cela rassure et soutien, ainghguéendance au conformisme
vis-a-vis de la culture de ce groupe et un inté&ét pour les opinions et les
sentiments des autres, les personnes qui ont asipadece besoin seraient, plus
gue les autres, sont similisées par des environmsmaganisationnels bien

structurés parce gu'ils leur apportent le cadisoatien social qu’ils cherchent.

Le besoin d’autonomie implique le désir de traeaifieul, a sont propre rythme,
et sans étre géné par des regles trop contraignards individus qui ont un for
besoin d’autonomie s’adapteraient mal aux conditiparticuliers a la grande

organisation traditionnel.

Le besoin de pouvoir concerne le désir d’'influedesrautres, de les diriger et
de contrdler I'environnement extérieur. Mc Clelladdiférencie, sur ce point,

deux orientations, l'une vers les individus, déde dominer autrui sans
forcément exercer une autorité institutionnelld’aitre vers les groupes, désir

d’'voir un role de leader officialisé par I'organien.
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Pour séduisante que soit cette analyse, peu derolghont tenté de la valider
sur le terrain, on peut toutefois noter que Stearobserver une plus nette

relation entre satisfaction et performance chezdeses ayant un fort besoin de

réussir ,pour eux , le plaisir d’voir réussi senait réel réecompense , en elle-
méme . il ne reste pas moins trés difficile de mesde manier fiable ces
différentes besoins, encore plus de démontrer emiéormations destinées a les
stimuler sont réellement efficaces, d’une maniasspbénérale, la réussite
professionnelle dans des profession trés qualifidans des postes appartenant
a des niveaux élevé de la hiérarchie est déternmpiaeun si grand nombre de
facteur, aptitude, personnalité, compétence ..., |gsémble peu puéril
d’affirmer que ceux qui souhaitent le pouvoir ,xeecent bien , ceci dit ,
I'inverse , qui peut étre vrai, reste a démonti@ron ne valorise pas la réussite ,
pourquoi ferait —on des efforts pour I'atteindreafsn,méme dans ce cas , Il

faudrait mieux savoir comment ce développent I'erde réussir et le désir de

Pouvoir. Les donnes existantes font penser que semt pas la simplement des
caractéristiques individuelles, mais plutdt le tegud’expérience spécifique

auxquelles chacun réagit en fonction de sa perdithetaide ses valeurs propres.
Une enquéte effectuée en France aupres de cadgeadit nous a permis de
montrer que I'ambition professionnelle se constrati cours de la

carriére,qu’elle s’apuie sur les resultets obtemigamment sur les premiers
succés,et qu'elle dépend fortement des informatsumsses propres qualités et

des marques d’estime que vous donnent les dutres.

* _|bid,P,43 ,44,45.
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» Présentation de I'organisme d’accueil.
* Les missions dévolues aux la déférente structure.

* Cellule OSC (Euvre sociales et culturelles).
» Département finance et comptabilite.

» Département transport & technique.
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llI-1- présentation d’organisme d’accueil :
A-Historique de NAFTAL :

Issue de SONATRACH, (société nationale de la raxdtteer
transport, production, transformation, la commdisadéion des
hydrocarbures), I'entreprise national de raffinagde distribution
de produit pétroliéres (ERDP) a été crée par leedé’80-101du 06
avril 1980.

Entré en activité le ol janvier 1982, elle est gharde

I'industrie de raffinage et de la distribution deguits pétrolieres.

Le 04 mars 1985, I'ancien district (carburantsrifidnts,
NAFTAL de distribution) .en 1987, I'activité raffige est séparée de
la distribution, conformément au décré8n-189 du 25 aout 1987
modifiant le décret #80-101du 06 avril 1980,modifier portant
création de I'entreprise nationale de raffinagdestlistribution de
produit pétroliere, il est crée une entrepriseametie
dénommée : « entreprise nationale de commercialisat de
distribution de produit pétroliéres »,sous le sape« NAFTAL » . A
partir de 1998 elle change du statut et deviernédpar action
filiale & 100% de SONATRACH, en intervenant darssdemaines

suivantes :

- De I'enfutage GPL.

- De la formalisation des bitumes.

- De la distribution, stockage et commercialisaties d
carburants, GPL, I'lubrifiants, bitumes, pneumadisju

GPL/produits spéciaux
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- De transformation des produits pétroliére. ellechsirgée dans le
cadre du plan national du développement économiefusscial, de

la commercialisation et de la distribution du prioghétrolier.

Le 01 janvier 20I'activité GPL enfutage est sépalée
I'activité CPL.par discision ¥ 554 du 29 mars 2000,il a été
procédé a la création des zones de distribution CLBar
décision S 606 du 10 février 2001,il a été procédé a I'oigmtion
et la classification des centres bitumes de lssalimi bitumes .Par

décision S 705 du 17 juin 2002,il a procédé a la renommeénati

des zones de distribution CLP et GPL en distRet.
décision 1S 766 du 22 décembre 2003, il a été procédé a la
dissolution de la branche CLPB.par décisitB @70 du 03 janvier
2004, il a été procédé a la dissolution des distid® et création
des district commercialisation. A partir du 01 débee 2006,
I'activité carburant est séparé de l'activité comeraisation.....

B-NAFTAL District Carburants de Béjaia :
Le district CBR de Béjaia est organisé comme suit :

Direction : sont rattachés : une secrétaire, le responsabléa de
sécurité industrielle, le laboratoire, les difféenlépartements et dépots

carburants.
Ses principales taches et responsabilités sont :

» ldentifier et recenser les infrastructures, équipais et autres
moyens matériels (camions, canalisations) reledant
I'activité carburant du district ainsi que les stures

d’organisations (services « maintenance instahiatio
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fixes », « surveillance et entretien
canalisation », « reconnaissance produit... etdgsamnoyens
humain ceuvrant pour I'activité carburant ;

» Suivre les plans établies par la branche carbyaunt
I'approvisionnement ravitaillement en carburant dégéts et
communiquer régulierement les états d’exécution aux
structures concernées ;

» Exécuté les programmes de distribution établiedepdistrict
commercialisation pour la livraison de | clientgle

o Gérer les stocks en carburant en niveau des dépots
communiquer régulierement des points de situation a
structures concernées de la branche :

» Suivre I'exploitation et la maintenance des infrastures de
stockage et autres moyens (camion, canalisatioghyant de
la branche rattachée au district ;

» Estresponsable, en liaison avec les structure<H8E la
sécurité industrielle des installations, équipemenimoyens
des centres carburants et canalisations :

» Estresponsable, en liaison avec les responsaihegrnés
des centres carburants et canalisation, de laésintetne des
installations et moyens ;

» Gérer en liaison avec les structures de la brantdgeselations
avec les directions des raffineries NAFAL, les dii@ns
régionales STPE et SNTR ;

» Ordonnancer les facteurs NAFTEC, STPE, cabotages et
transport SNT& tiers et les transmettre au strgcte la

branche pour reglement ;
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» Approuver les bordereaux inter unités BIU émislpar
districts commercialisations vers le district cagmn ;

» Traiter le bon mouvement interne BMI en liaison@les
chefs de centres carburants lors des conseilgeeidn de
district ;

e Exécuter les plans, budgets et autres objecti&éempar la
branche et I'entreprise et proposer voire prenéserdesures
correctives en cas de dérive ;

» Veiller a la tenue rigoureuse de la comptabilite flex
physiques et financiers et élaborer le bilan cadéalu
district ;

» Veiller au respect de la réglementation en vigukuns les
domaines d’activités techniques, transport, stoekagcurité
industrielle, protection de I'environnement, financ
comptabilité, fiscalité, assurance législationedation du
travail ;

» Gérer les relations avec les partenaires locaunrffsseurs et
clients) et les autorités et administrations lesal

» Préter assistance, autant que de besoin, aux aligtests

dans tous les domaines d’activités.

[1I-2- les missions dévolues aux différentes struates

sont :

A- Département informatique :
a- Services Information de Gestion (ING).

b- Service Systéme et Réseaux.

Sa mission est :
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Collecter, vérifier et analyser les informationsgasstion du
district

Elaborer les tableaux de bord et rapports d’aétidu
district.

Assurer l'installation et I'exploitation et la saegarde des
logiciels de gestion et données afférentes.

Préter assistance aux structures en matiere diexibo
des applications informatiques opérationnelles.

Gérer les systémes et réseaux de district.

C-Départements AMG (administration et moyen générax):

Les missions du département AMG sont :

1-service

Assurer la gestion des moyens généraux du district.
Assurer la gestion des ressources humaines.
Assurer la gestion de I'administration.

Assurer la gestion des ceuvres sociales et cubsrell

administration :

a- Section de gestion du personnel :

Gestion administrative du personnel.

Veiller a I'application de la réglementation.

Tenir a jour les déférents registres réglementdRegjistre
du personnel, registre des congeés, registres deteats du
travail...etc).

Suivi du pointage du personnel permanant et tenmgora
Elaboration et suivie du planning des congés asnuel
Etablissement des titres des congés annuels giéetion.
Suivi et enregistrement des notes de frais de amssi

Etablissement des attestations de travail divecsments.
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- Gestion du volet disciplinaire.
- Gérer les mouvements (congés, maladie, absenateet
affectation).
- Formalise et suit les préts véhicules.
b- Section gestion paie :
- Préparation, établissement et vérification de la pa
- Etablir les déclarations fiscale et parafiscal (GJA
Impaots).
- Etablir les relever des émoluments.
c- Section prestation sociale :
- Gérer les dossiers (allocation familiales) et pdecé leur
paiement.
- Controle des dossiers médicaux et leurs dépotsesuie la
CNAS et MIP.
- Remboursement des prestations sociales CNAS et MIP.

- Gestion des dossiers de retraites.
2- services ressources humaines

- Gérer les emplois, carrieres et niveaux d’effectifs

- Elaboration des prévisions en matiere de salatrelsagges
patronales du district.

- Etablissement et suivi des prévisions, des budgeatss
plans de formation du personnel.

- Veille a l'application de la réglementation en \eguw.

- Tenir a jour le fichier personnel.

- Elaboration des tableaux de bord.

- Traitement des requétes du personnel.

- Préparation et études des dossiers de la commigsion

personnel.
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- Suivi de l'apprentissage des stagiaires.
3- services du moyen généraux :
Ses activités sont assurées par trois sections :
a-section BOG (bureau d'ordre) :

- assurer la réception, I'enregistrement dispatghlitm courrier pour
toutes les structures et constituer et actualeseahnuaires téléphoniques et

standard.
b- section entretien batiment:

- Assurer I'entretien des locaux, meubles et immeble

- Assurer la gestion de charges (électricité, edéph@nes.. )
C — section économat :

- Assurer la gestion du magasin pour I'apprivoisensent
consommable de bureau et informatique et foursir le
documents de la gestion.

- Satisfaire les commandes des structures.
[11-3- cellule OSC (ceuvre sociales et culturels)

Elle est chargée de la gestion de la :

- Colonies de vacance et de toile, préts sociauescur
thermales, compétition sportive et OMRA.
- Aide financiéres aux veuves et orphelins et frais

d’obseques.
llI-4- département finance et comptalhiée :
Le département financier et comptabilité a puigsion de :
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- Coordonner et suivre toutes les activités de copilitade
trésorier, budget et patrimoine.

- Consolides, analyser les états comptables et geulth
sincérité des comptes du district.

- Veiller a la concordance des écritures comptahles bes

flux physiques et financiers.
Il comprend trois services a savoir :

A- Service trésorerie il est composé de deux sections, la Section
recettes, et la Section dépenses.sa mission est de
- Suivre et contréler les flux, recettes et dépedses
trésorerie.
- Traiter les dossiers de paiement d’investigatioarrisseur
set autres dépenses.
- Etablir des rapports d’activite.

B- Service comptabilité générale il est composé de deux
sections, la section SVCD et la section comptahdd mission
est de:

- Procéder aux écritures comptables conformément aux
préconisations des plans comptables nationaux.

- Elaborer des documents comptables (bilans, balatces
livres).

- Controler les arrétés de comptes et préparer eniaires
et bilans.

- Elaborer des analyses et synthese comptable.

- Procéder aux opérations des clétures et réouvertige
comptes.

C- Service et budget et coutssa mission :
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Elaborer le budget prévisionnel d’investissemermtect
fonctionnement du district.

Controler et traiter les situations financieresddirict.

Assurer le suivi régulier de la comptabilité aniajye.

llI-4- Département transport &technique:

Elaborer les plans de maintenance préventiveratica
des équipements, dépots, et canalisation et eresuiv

I'exécution.

Suivi de la réalisation des travaux.

Etablir un rapport d’activité périodique.
Ce département comporte les services suivants :

A- Service exploitation et maintenance sa mission est de :

- Vérifier I'application des prescriptions du réglame
d’exploitation, de sécurité des équipements eailagion
fixes.

- Assurer la maintenance des installations au nidesu
dépdbts carburants.

B- Services d’études et réalisation sa mission est :

- De contrller et diriger les différents travaux.

- De suivre les travaux programmeés ayant traits aojpets.

Le district dispose de deux dépots carburants@déin a
TAHER /W.JIJEL, un a Bordj Bou Arreridj et un a ML3\.
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11I-5-les caractéristiques de la population étudiee

Cette démarche traite les caractéristiques perfiearges travailleurs au
sein de I'entreprisBlAFTAL .

Tableau N°1: Répartition de I'effectif selon le sexe

Sexe Fréguence %
Masculin 23 57.5
Féminin 17 42.5
Total 40 100

Le tableau montre la répartition selon kees®n constate d’apres ce tableau
gue 57.5% de la population représente le sexeulnasalors que celui de

féminin ne représente que 42.5 et ces deux pagensont rapprochés afin
de prendre en considération l'avis des deux sexes.
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Tableau N°2: les catégories d’age de la population :

Age Nombre %
25-35 20 50
35-45 15 7.5
45-plus 5 125
Total 40 100

Le tableau montre que la majorité des engugiat agés entre 25 et 35 ans

avec un pourcentage de 50%, ensuite des personng@gpgpssent 45 ans

présentent un pourcentage de 12.5%, vient par 3ui&%6 qui représente les

personnes agés entre 35 et 45 ans.
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Tableau N°3: la population selon le niveau d’instruction :

Niveau d’'instruction Effectif %
Primaire 3 7.5
Moyen 6 15
Secondaire 7 17.5
Universitaire 24 60
Total 40 00

Selon le tableau N°3 la plus part des enqu@téan niveau universitaire
avec un de 60%, les enquétés ayant un niveau ssocemeprésentent 17% et les
moyen représente 15% de la population étudierlénmant, le tableau souligne

7.5% des enquétés qui ont un niveau primaire.
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Tableau N°4: |a situation matrimoniale des enquétés :

Situation Effectif %
Célibataire 17 42 5
Marie 19 47.5
Veuf 2 5
Divorcé 2 5
Total 40 100

D’apres ce tableau la majorité des engusiasles madriers et les

I’enquéte sur le terrain

célibataires avec un pourcentage de 47.5% et 48rbparallele .Par contre les

veuves et les divorcés ne représente que la meéneita population avec 5%

pour les deux.
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Tableau N°5: le lieu d’habitation des enquétés :

Lieu Effectif %
Ville 27 67.5
Compagne 13 32.5
Total 40 100

On constate que 67.5% de la population hamtevibe, suivi par 32.5%

concerne ceux qui habitent en compagne.
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Tableau N°6: la situation professionnelle des enquétés :

La catégorie Effectif %
Cadre 27 67.5
Agent de maitrise 10 25
Agent d’exécution 3 7.5
Total 40 100

On reléve 67.5% des cadres tant disque 25%gkrgs de maitrises les postes
de travail occupé par les enquétés sont importdates notre étude afin de

savoir qu’elle est la catégorie la plus touchélpahangement.
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» La vérification de la premiere hypothese
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» La vérification de la deuxieme hypothese
» La discussion de la deuxieme hypothese
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IV-1- la vérification de premiére hypothese :

Tableau N°7: Selon la méthode du travail et ses effets :

Effectif
Oui Non Total
Méthode
E 16 2 18
Positif % | 8888 11.11 100
E 13 9 22
Negatif %|  59.09 20.90 100
E 29 11 20
Total
% 725 275 100

Analyse et interprétation des résultats

Le tableau montre que 72.5% des enquétésnfluence de la nouvelle

méthode a des effets positif alors que 27.5% desiétds qui ont des effets

négatif par rapport a leurs méthode.

Selon notre cadre théorique, la méthode awair est tres importante dans

I'entrepriseNAFTAL , ce qui a engendre un grand effectif selon I'effesitif

de la méthode du travail au sein d’entreprise.
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Tableau N°8: La réaction des travailleurs envers le changement :

Analyse et interprétation des résultats

cceptation
Majorité Minorité Total
Adaptatio

E 10 10 20
Facilement

% 50 50 100

E 2 8 10
Moyenne

% 20 80 100

E 4 6 10
Difficile

% 40 60 100

E 16 24 40
Total % 40 60 100

D’apres ce tableau, on remarque que ldiogades travailleurs c’est-a-dire

la majorité ont un pourcentage de 60% accepteiiefaent le changement, par

contre la majorité des travailleurs ils ont de$icittés au changement.

A partir de 1a, on peut expliquer cette ti&arcenvers le changement par le

manque de processus du changement, par ex (le endedlewinjqu’on a cité

dans la partie théorique .

! Dalon L, Op .Cit, P.376.
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Tableau N°9:Tl'influence de cote psychologique sur la motivationles

Analyse et interprétation des résultats

salariés :
L'influence
Oui Non Total
Catégorie
E |18 9 27
Cadre
% | 66.66 33.33 100
E |6 4 10
Agent de
maitrise % | 60 40 100
E |2 1 3
Agent -
d’exécution Yo | 66.66 33.33 100
E |26 14 40
Total
% | 65 35 100

Selon ce tableau, on constate que l'influedeeote psychologique selon les

cadres et les agents d’exécutions ont du pourcemta3.33% en parallele, par

contre les agents de maitrises ont de pourcen@adg@4d

D’aprés les donnés recueillis, en constatelgumté psychologique est tres

primordial pour les travailleurs, ce qui expliqueeda plupart des agents que ce

soit cadres, agents de maitrise, agents d’exécutmmt influencés par la

motivation.
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Tableau N°10 Selon la participation des catégories socio- profgi®nnels

sur les idées concernant le changement.

articipation
Qui Non Total
Catégorie
E 8 19 27
Cadre
% 29.62 70.37 100
E 4 6 10
Agent de 5
maitrise L 40 60 100
E 1 2 3
Agent %
d'exécution 0 33.33 66.66 100
E 13 27 40
Total
% 32.5 67.5 100

D’apre ce tableau, on constate un taux tesée 67.5% des enquétés qui
n'ont pas participé pour donné des idées conceneanhangement, et32.5%
seulement qui ont participé a ce projet.

On remarque que 70.37% des cadres et 66.@8%gknts d’exécution qui
n'ont pas participé, contre 40% des agents de isgstrqui ont participé a ce
projet de changement.

A ce titre, on peut dire que le passage demkeprise étatique a un autre
district est un changement radical et vaste quiashel® la participation de tout
les salaries.

Alors, on peut déduire que la non participaties salaries ddAFTAL peut

influencer sur leur réaction envers le changement.
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Analyse et interprétation des résultats

Tableau N°11: Selon l'influence de la motivation sur les catégogs socio-

professionnel.

Influence
Oui
CSP Non Total
E 10 17 27
Cadre
% 37.03 62.96 100
E 5 5 10
Agent de
maitrise % 50 50 100
E 1 2 3
Agent
d'exécution % 33.33 66.66 100
E 16 21 40
Total % 40 60 100

Selon les résultats obtenus dans le taldedessus, on constate que la

majorité des catégories socio -professionnellesiafinencés par la motivation

avec un taux de 60%, et la minorité des catégqguegne sont pas influencés par

la motivation représente un taux de 40%.

D’apres notre cadre méthodologiquecamstate que la motivation a un

impact considérable sur le comportement des salgries exactement les

agents de maitrises. Par contre, les cadres agtags d’exécution ne sont pas

énormément influenceés.
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Tableau N°12: Selon la catégorie socio -professionnel et leur gaiation

au changement organisationnel.

daptation
Facile Moyen Difficile Total
C.S.P
E 16 6 5 27
Cadre
% | 59.25 22.22 18.51 100
E 3 2 5 10
Agent de 5
maitrise Yo 30 20 50 100
E 1 2 0 3
Agent 5
dexécution | 2| 33.33 66.66 0 100
E 20 10 10 40
Total
% 60 25 25 100

D’aprés ce tableau, on observe un pourcerddgyé de 60% des catégories
gui ont adapté facilement au changement, par cahty@ une égalité des
pourcentages de 25% des catégories qui adaptenmayent et difficilement.

On remarque également que :

59.25% des cadres qui adaptent facilement au ch@ege, ensuite, c’est des
agents de d’exécutions qui adaptent facilement amegourcentage de 33.33%
et les agents de maitrises avec un taux de 30%ext @an pourcentage de
66.66% des agents d’exécution s qui adapte moyesmtempar contre, les
cadres et les agents de maitrise avec un taux .@2%2et 20% des agents qui

adaptent difficilement au changement .
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A partir des données précédentes, on concjue dans l'entreprise de
NAFTAL la plupart des salariés précisément les esdrs’adaptent plus
facilement au changement dans I'entreprise, coptrant a la participation.
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Tableau N° 13: Selon l'avis des travailleurs sur la meilleure stréégie.

M. S
CSP Avant Apres Total
E 18 9 27
Cadre
% 66.66 33.33 100
E 5 5 10
Agent de 5
maitrise & 50 50 100
E 2 1 3
Agent
d'exécution % 66.66 33.33 100
E 25 15 40
Total
% 62.5 37.5 100

D’aprés le tableau, on remarque que 62.5% des @RI ne sont
d’accord a ce projet de changement dont 66.66%agd®s et 50% des agents
de maitrises et 66.66% des agents d’exécutionst per la suite un pourcentage
de 37.5% des enquétés qui sont d‘accord pour legemaent, dont 33.33% des
cadres et 50% des agents de maitrises et 33.33%gdass d’exécutions.

On déduit d'apres ses donnés recueillise da stratégie dans une
entreprise que ce soit avant ou apres, a un ingawidérable sur l'avis des
travailleurs, on constate que la plupart des caiégosocio- professionnel leurs

meilleurs stratégie c’est avant le changement.
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Chapitre IV Analyse et interprétation des résultats

I\VV-2-La discussion de la premiéere hypothese :

«Le changement organisationnel influe sur la motiviton des salaries »

\

Pour la premiére hypothese, malgré dqN&FTAL a subit un changement
radical, et aussi malgré que elle a effectue plusiehangement durant son
parcours, mais la motivation n’a pas été influeras&sc un pourcentage de
50% de réponse, ainsi que le tableau n°12 nousrenaoute 66.66% des
enquétés ont signalés que leurs avis sur la mesllstratégie est avant le
changement. Finalement, D’aprés (le tableau nSH#)n la participation des
salaries sur les idées concernant le changemeatconstaté que la majorité
des travailleurs ne participe plus aux idées dangkment, Alors on peut

dire que I'hypothése

« Le changement organisationnel influe sur la vatibn des salariés » est

infirmée.
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Chapitre IV Analyse et interprétation des résultats

IV-3-La vérification de la deuxieme hypothese.

« Le changement a des effets positifs et négatifs »

Tableau N°14: La catégorie socio- professionnel et leur motation.

Les
besoins
Le changement| La motivation Total
CSP
E 14 13 27
Cadre %| 5185 48.14 100
E 6 4 10
Agent de
maitrise % 60 40 100
E 1 2 3
Agent 5
dexécution Yo 33.33 66.66 100
E 21 19 40
Total %| 525 475 100

Selon le tableau, on constate que le taupodecentage des salaries qui ont
besoin de changement et de 52.5% et il est supé&teese qui ont besoin de la

motivation avec un pourcentage de 47.5%.

En remarque que les cadres qui sont poundagement ont un pourcentage

de 51.85%, et un pourcentage de 48.14% pour cenfyoiour la motivation,
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Chapitre IV Analyse et interprétation des résultats

Et pour les agents de maitrise on a un pourcendag60% qui sont pour le
changement, et 40% pour se qui ont pour la mabnaet seulement les agents
d’exécutions qui ont un pourcentage de 66.66% eunotivation et 33.33%

pour ce qui ont pour le changement.
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Chapitre IV

Analyse et interprétation des résultats

Tableau N°15: selon les effets de changement

Les effets Positif négatif Total
CSP
E 21 6 27
Cadre % | 77.77 22.22 100
Agent de E 7 30 10
maitrise
% 70 30 100
E 2 1 3
Agent
d’exécution % 66.66 33.33 100
E 30 10 40
Total % 75 25 100

D’aprés ce tableau, on trouve que leonitaj des salariés ont un point de

vue positif sur le changement avec un pourcerdagés% et avec une minorité

de 25%, ces derniers ont un point de vue négatiesthangement.

On dit que le changement dans l'orgaiuead des effets positifs, ce qui a

engendré que la plupart des salariés sont tresaésh la nouvelle.
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Chapitre IV Analyse et interprétation des résultats

Tableau n° 16: les cadres socio- professionnel et leur besoins :

Les
besoins
Le changement | La motivation Total
CSP
E 14 13 27
cadre %| 51.85 48.14 100
E 6 4 10
Agent de 5
maitrise Yo 60 40 100
E 1 2 3
Agent
d’exécution % 33.33 66.66 100
E 21 19 40
total % 525 475 100

Selon le tableau, on constate que le tauxodecpntage des salaries qui ont
besoin de changement et de 52.5% et il est sup&wee qu'il besoin de la
motivation avec un pourcentage de 47.5%

On remarque que, les cadres qui sont pour le chaggeont un pourcentage de
51.85% et un pourcentage de 48.14% pour ce guyauntla motivation, et pour
les agents de maitrise on a un pourcentage de 60W%s gont pour le
changement et 40% pour ce qui ont pour la motimatio

Et seulement les agents d’exécution qui ont unqeniage de 66.66% pour la

motivation et un pourcentage de 33.33% pour ce@xqupour le changement.
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Chapitre IV Analyse et interprétation des résultats

A ce titre, on déduit que la plupart delmses, que ce soit, les cadres,
agents de maitrise, agents d’exécution, ont bes@nbeaucoup plus de

changement que la motivation ce qui a engendrédation positive envers le
changement.
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Chapitre IV Analyse et interprétation des résultats

IV-4-La discussion de la deuxiéme hypothése :

« Le changement organisation a des effets négatds
positifs ».

L’'analyse de la deuxieme hypothése a donné leftai&sisuivants :
Les travailleurs au sein de I'entrepriSBFTAL ne sont pas motivés par ce que
la plupart des salaries disent qu’ils ont besoinndchangement que de
motivation avec un pourcentage de 52% dans leaalbté15, car ces derniers
affirment que le changement a des effets posawvec un pourcentage de 75%
dans le tableau n°14 ce qui a mené les salarifecuer leurs taches selon leur
utilité a la société avec un taux de 57.5% damnsdkau n°16.

A partir dela, on a déduit que notre hypothéesenéismée et que les

travailleurs deNAFTAL sont demotivés par le changement organisationnel.
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Conclusion

Conclusion:

Nous ne pouvons conclure cette recherche sansoldématique, les
objectifs, les principaux résultats et leur imation sur les propositions que
nous avons préalablement formulés et les enseigrentieés des résultats de

notre recherche.

L'objet de ces études, était le comportement denpleyé face au
changement dans [l'organisation.la problématique lde contribution du
changement de I'employé a été traité ;il était l@sgion de savoir dans quelle
mesure la mise-en-ceuvre du préoccupation nous duitoa formuler deux
objectifs :le premier étant de caractériser lesigquas de changement appliqués
dans les organisations et le second, étant deemattiévidence la contribution

des actions des politiques de changement.

La réponse est que le changement organisationNAIFAT AL et au-dela
de cette conformité des résultats avec les prapositdes principaux

enseignements peuvent étre tiré de cette étude :

- Le changement dans les organisations contribue oaopartement de
I'employé.
- Les conséquences positives du changement dansgasisations sur le

comportement de I'employé sont observées a longpgen termes.

Pour finir, se changer est un acte de consciencea dpesoin des régles pour

faciliter sa reussite, et pour cela il faut :

- Evaluer le plus souvent possible les divergemsepoints de vue des

acteurs impliques.

- Développer une communication significative



Conclusion

- Réagir avec souplesse et pertinence.

Enfin, nous souhaitons que les prochaines étudeenbosur le
changement organisationnel dans des secteurs mustiiels a savoir

('université, les administrations, les banques..)etc
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Questionnaire

1)- Sexe :
a —Masculin [ ]
b-Féminin [ ]
2)-l'age:
a:25-35 [ ]

b:35-45 [ |

c:45 et plus I:I

3)- Niveau d’instruction :

a: primaire [ ]
b:moyen [ |

¢ : secondaire [_]
d : Universitaire I:I

4) —La situation matrimoniale
a : Célibataire |:|
b : Marié I:I
c : veuf (ve) |:|
d : déforcé (e) [_]

5) — Origine sociale :

a:Ville [ ]

b : compagne I:I



6) — Quelle est votre catégorie socio — professionnels
a:Cadre ]
b : Agents de maitrise I:I
c : Agent d’exécution |:|

7)- Quel est votre date de recrutement ?

....................................................................................................................................

8) — Etes- vous ?
a:Permanent (CDI) |:|
b : Temporaire (CD D) |:|

9) — Est-ce que votre entreprise a subit un changement des organisations ?

10)- D’ apres vous, ce changement de méthode du travail peut il influencer
I'activité des travailleurs ?

a : Oui |:|

b: Non |:|

C: POur QUOI ..cceevnveeciienenene,

11) — Est — ce que vous avez participé pour donner des idées concernant ce

changement ?

a: Oui |:| b: Non |:|



12)- Ce changement est- il accepté par:
a : La majorité |:|
b : La minorité I:I
c : Homme |:|

d: Femme [ ]

13)- Ce changement a- t — il des effets :

a : Positive |:|

b : Négative |:|

14)- Si on vous demande quelle est la meilleure stratégie pour vous :
a : Avant le changement [ |
b : Aprés le changement |:|

15)- Est — ce que pouvez vous adaptez au changement ?
a : Facilement L]
b : Moyennement |:|
¢ : Difficilement [

16)- Est — ce que le changement influe- t- il sur le coté psychologique des
salariés ?

a : Oui |:|

b: Non |:|

17)- Le changement dans I’organisation influe t - il - sur la motivation des

salariés ?



a: Oui |:|
b:No |:|

18)- Quels sont les besoins des salariés ?
a : Le changement organisationnel |:|

b : une motivation |:|

19)- Quelles sont vos autres motivations pour travailler ?
a : pour se sentir utile a la société I:I
b : pour I'intérét général |:|
c : par fidélité au secteur public I:I



Schémas des besoins d’Abraham Maslow

ré jon




