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Introduction générale

Introduction générale :

La fonction ressources humaines occupe une placmogliale au sein des
organisations. Batir un modeéle de gestion des uesss en mesure d'attirer les meilleurs
compétences, de les fidéliser et les motiver avcede son développement durable et de sa

compétitivité nationale et internationale est ur@pcupation majeure pour toute entreprise.

Les dirigeants doivent impliquer leurs salariésdianréalisation de leurs objectifs de
plus en plus difficiles a atteindre, et les stregégle ces entreprises sont de plus en plus
élaborées nécessitant une grande mobilisation alesiés. Actuellement dans I'économie
moderne, opter pour le management participatif pigs qu’important pour garder une

position astucieuse sur le marché.

A mesure que s’est développée la civilisation indelte dans le monde, différents
systemes de rémunération se sont faits jours. htegte dans lequel évoluent les entreprises
a la fin du 26™siécle implique de considérer la rémunération disstermes stratégiques.

Au sein de l'organisation, définir une pajite de rémunération intéresse a la fois les
problématiques de couts, la recherche de perforenenie développement du capital humain.
D’un point de vue strictement quantitatif et fingrcles rémunérations se traduisent par les
frais de personnel, c'est-a-dire I'essentiel dagscdans la plupart des secteurs et donc, du
compte de résultat. D'un point de vue qualitatifremanche, les politiques et pratiques de
rémunération déterminent directement les modestidiigation des ressources humaines et

de management de la performahce

La participation du personnel employé dans leseenses ne doit pas étre freinée par
un systeme de rémunération inadapté, voire irragbnChaque dirigeant doit prendre
conscience de cette réalité pour éviter d’en dekiconséquences, il doit faire du systeme de
rémunération un moteur de progrés pour I'entreptisegestion de la rémunération est alors
de plus en plus importante au sein de toute emgeeprar elle constitue un moyen de

motivation des salariés ce qui entraine une augatientde la productivité.

Les politiques de rémunération doivent ainsi réseua question de savoir comment

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

! Bernard ROMAN Batir une stratégie de rémunératigii™édition. Dunod. Paris. 2010. P O1.
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donner le maximuf car lorsqu’un salarié percoit qu'il est peut &repassager clandestin,
c'est-a-dire dans une position ou les autres mesrded’organisation ne sont pas en mesure

d’évaluer sa contribution, il est vraisemblable gaanotivation en est affectée.

Aujourd’hui, la motivation semble étre I'un des turs de compétitivité essentiel
capable de répondre aux besoins des dirigeantsc @éfinir une meilleure politique de
rémunération qui permet le déclenchement de lavaiidin est une préoccupation centrale de

la gestion des ressources humaines.

Notre étude menée au sein de l'entreprise Générdlallage, spécialisée dans la
fabrication et la transformation de carton ondal@our objectif de démontrer I'importance
de la rémunération dans la motivation du persomatetle déceler les éléments de la

rémunération qui peuvent influencer sur la motan question.

Pour aborder ce theme, nous avons divisé notraitram deux parties, la premiere

partie est consacrée au volet théorique qui sels@n trois chapitres :

le premier chapitre concerne le cadre méthodol@giqui présentera les raisons du
choix du theme, ses objectifs, la problématiquie®thypotheses proposées, la définition des
concepts clés ainsi que la méthode et la techragivee; le deuxieéme chapitre portera sur la
gestion de la rémunération qui contient les difiege composantes de la rémunération, les
gualité et principes du systéme de rémunératide mtocessus de gestion de la rémunération ;
le troisieme chapitre sera consacré a la motimadio travail ou I'on parlera des types de
motivation, des principales théories ,et de la waitbn par la rémunération.

La deuxieme partie est consacrée a la pratiqueesuiégalement divisée en trois
chapitres :

le quatrieme chapitre comportera la présentationl’diganisme d’accueil, son
historique et ses différents services ; le cinqeieanapitre évoquera la gestion de la
rémunération et la motivation au travail au seil'elgreprise Général Emballage ; le sixieme
chapitre présentera I'analyse et l'interprétati@s désultats a travers les tableaux réalisées
pour chaque hypothése , et nous cloturerons enfie @tude par une conclusion générale qui

répondra a notre problématique dont les hypothes@st confirmées ou infirmées .

2 CADIN Loic et Francis GUERIN, Gestion des ressourcesdings : pratique et éléments de théoi2E%édition.
Dunod. Paris 2004. P 231.
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Chapitre | Cadre méthodologique

1. Les raisons du choix du théme :

Le choix du theme « gestion de la rémunération etivation au travail » n’est pas

fortuit mais provient de plusieurs motifs qu’on peesumer comme Suit :

1.1 Les raisons subjectives :

» La rémunération fait partie de notre quotidiene e@ltoujours fait objet de débats et de

conflits et demeure une question centrale dansdtian des ressources humaines ;

» La curiosité d’en savoir un peu plus sur les fadtequi suscitent la motivation des

salariés dans I'entreprise ;

» Découvrir de quelle fagon la rémunération peduarticer le comportement des salariés

dans leur travalil

1.2 Les raisons objectives :

Ce theme permettra d’apporter des répoasestaines questions notamment sur les

stratégies et méthodes de rémunération qu’unepeisieepeut adopter pour :
» Satisfaire, d’'une part, les besoins matériels eibs des travailleurs ;
» dautre part, satisfaire les besoins d'efficacit® I'organisation en motivant et en

impliquant d’avantage les salariés dans leur tfavai

2. Les objectifs de la recherche :

Au terme de cette recherche, nous voulons atteiledrobjectifs suivants :

» Démontrer comment se déroule le processus de réatioré des salariés au sein de

I'entreprise Général Emballage.

» Savoir quels sont les éléments pris en compte’gairéprise Général Emballage dans

I'élaboration d’une politique de rémunération matite.

» Déceler les éléments de la rémunération qui inflteatle plus sur la motivation des

salariés.

)
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3. Problématique :

Au rythme des transformations que [I'entreprise aances dans ses formes
d’organisation et de management, de profondes Benfusont intervenues dans les principes

de détermination des salaires et des rémunérations.

La rémunération se situe par nature, au fondeménmerdes pratiques de gestion du
personnel. Aussi peu développée soit-elle, tousti@e des ressources humaines s’organise a
partir du contrat de travail et de I'échange gethblit entre travail fourni et rémunération

attribuée : c’est le salaire qui fait le salarié

La rémunération est donc soumise au marché ehgil@nement qui conditionne cet
équilibre. Des facteurs exogéenes tel que le madahtéavail, les représentations sociales ainsi

gue les politiques sociales et fiscales conditiohtes modes et les niveaux de rémunération.

Au sein de l'organisation définir une politique d@munération est une préoccupation
centrale de la gestion des ressources humaines sbml efficacité. Elle vise a offrir des
salaires compétitifs correspondants a la foncterué et aux compétences mises en ceuvre,

tout en rémunérant équitablement la performance peunettre la progression de carriéere.

En Algérie, la politique salariale suivie repose l&s principes d’'un salaire minimum
garanti. Les paramétres retenus pour sa défirston le pouvoir d’achat et le développement
economique. En outre cette politique repose stgrtaunération complémentaire dont le taux,
qui évolue en fonction de la productivité, permietéressement des travailleurs aux résultats

de I'entreprise.

Aujourd’hui, la gestion de la rémunération prendotles en plus d'importance au sein
des organisations, elle est une source d’attractierrétention et surtout de motivation des
salariés. Si l'entreprise parvient & motiver sespleg€és, ils travailleront de facon plus
productive, ce qui constitue un véritable atout rpbentreprise car sa compétitivité et sa
performance reposent en grande partie sur la nimtivale I'ensemble du personnel au

travail.

Le salarié peut étre motivé intrinsequement loriscaccomplit son travail pour la
satisfaction et le plaisir qu'il en tire, ou biertivé extrinsequement en travaillant dans le but

! Bernad ROMAN Opcit. P 01.
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d’obtenir un salaire. En effet bien qu’elle ne guéis le seul outil, la rémunération semble
toujours étre I'un des éléments important de lavatbn, pour cette raison on voit apparaitre
depuis quelques années de nouvelles formes dbutiin, comme elle peut avoir un aspect

démotivant si elle s’avere insuffisante.

C'est pour cela que les entreprises concentrerglute en plus d'attention sur les
méthodes de rémunération et l'utilisation de chacdielles. Elles essayent de limiter les
augmentations collectives des salaires et tenderst wne plus grande individualisation de
ceux-ci, dans le but d'impliquer le personnel aasbciant au succes de l'entreprise tout en
récompensant les salariés les plus performantssi,Ales entreprises cherchent a utiliser
'ensemble des nouvelles formes de rémunératiom @ maintenir un fort degré de

motivation des salariés.

De nombreuses études ont traité la rémunératams ¢bs entreprises en tant que
source de motivation, dans ce contexte on trowdtede dd?atrice ROUSSEI1996)sur la
rémunération, la motivation et la satisfaction mvail ou il démontre que les augmentations

individuelles de la rémunération fixe peuvent metiles salariés.

C’est le cas lorsqu’un lien est percu par I'indivieintre ses efforts et ses performances
d’'une part, les performances et 'augmentationaleesnunération fixe d’autre part. En effet
les salariés sont d’avantage satisfaits quandeilggivent que leur rémunération fixe est juste
et équitable en regard des contributions gu’ilsoaigmt & I'entreprise. Inversement moins ces
liens sont percus par les salariés, moins ils swiitvés. L’évolution de la remunération fixe

fondée sur le mérite est une variable d’actiorcatfe pour motiver les salartés

Selon Pierre PASTORet Richard BRESARD(2005), la rémunération selon la
performance a un poste est 'un des éléments detavation. Dans I'entreprise, existe une
classification des postes, une partie de chaquie positient une fourchette de rémunération

qui tient compte de la performance.

La force de cette remunération réside dans I'évminales performances accomplies
par les individus. Elle génere une réelle motivatd se nourrit de la mobilité. En effet, tant
gu’existent des possibilités promotionnelles, lest&me fonctionne, une personne peut

facilement gravir les échelons et passer & un ogtérieur.

1 Patrice ROUSSEL, Rémunération, motivation et satiigfa au travail Economica. Paris. 1996. P 285.

2 Pierre PASTOR et Richard BRESARD, Motiv&dition liaisons. Paris. 2005. P 121.
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Au sein de I'entreprise Général Emballage, la rénation du travail est fixée sur la
base de la nomenclature et de la classificatioredgdois en conformité avec les dispositions

de la convention collective et de la Iégislatiornvegueur.

L'entreprise Général Emballage fixe & son syste&lmerémunération des objectifs
propres pour permettre un déploiement efficaceadstratégie dans le but de renforcer chez
les salariés le sentiment d’appartenance et dewnaissance des efforts, et de les impliquer
d'avantage dans la vie de l'entreprise avec unegption d’équité, d’équilibre et de

cohérence.

De ce fait, notre travail consiste a étudier leatégies de rémunération appliquées au
sein de I'entreprise Général Emballage et a dérapr@ur influence auprés du personnel

employé, nous nous demandons alors :

1. La rémunération constitue-t-elle un facteur détaant de la motivation des salariés de

I'entreprise Général Emballage ?

2. Quelle forme de rémunération permet d’entretenidetdévelopper la motivation des
salariés de I'entreprise Général Emballage ?

3. La rémunération est-elle le facteur le plus e$slede la motivation au travail au sein de

'entreprise Général Emballage ?




Chapitre | Cadre méthodologique

4. Hypotheses :

L’élaboration de I'hypothése est I'une des étapmsgiale pour la recherche. La
formulation d’hypothese de travail consiste a régliensemble des questions a des énonces
concis et systématiques justifiés par des résuétatpiriques déja connus ou des modeéles

théoriques considérés comme potentiellement valides

Les hypotheses permettent de donner un cadre #&pkc la recherche ; elles
fonctionnent comme un ensemble de pensée et gimétation, qui sans étre exclusifs,

servent de références et de points d’appui.

Pour mener a bien notre recherche et répondre questions précédemment posées,

nous allons essayer a travers notre étude de owfies hypothéses suivantes :

1. La rémunération constitue un facteur déterminantladlemotivation des salariés de

'entreprise Général Emballage.

2. Avec la part variable de la rémunération, Génémab&llage dispose d’un moyen efficace
pour développer et maintenir la motivation de sdarss.

3. L’entreprise Général Emballage utilise la remunératomme facteur principal pour la

motivation au travail.

1 Frédéric LEBARON, L’'enquéte guantitative en sciersmsiales Dunod. Paris. 2006. P 09.
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5. Définition des concepts clés :
5.1 Rémunération :

La rémunération englobe lI'ensemble des avantagésrtofpar I'employeur a
'employé. Elle est composée d’'une part, d'un salde base fondé sur une législation ou sur
une structure salariale liée aux postes et un réadehréférence tout en tenant compte de la
taille relative et des résultats de I'organisata&ind’autres part, des avantages sociaux qui

prennent une part de plus en plus importante darémunératioh

% Définition opérationnelle : la rémunération eststanme d’argent versée aux personnel
employé dans l'organisation en raison de leurstatiess, compétences et forces de
travail elle estcomposée d'un salaire fixe, d’'un salaire variablede I'ensemble des

avantages sociaux.
5.2 La part variable de la rémunération :

La part variable lie directement une partie derdanunération a la réalisation
d’objectifs spécifiques dans le but d’amélioreptaformance individuelle et dans la plupart
des cas collectives (ceux de I'équipe de travailladdirection, voire de I'entreprise dans son
ensemble). En général, le poids de la part variablel a augmenter avec le niveau
hiérarchique ; il peut par exemple, constituer kesis quarts de lI'ensemble de la

rémunération

% Définition opérationnelle : la part variable de rimunération désigne I'ensemble des
primes et bonus qui consiste a rémunérer les éalam fonction des résultats obtenus

dans le sens des objectifs de I'entreprise, elle e individuelle ou collective.
5.3 Motivation :

Selon VALLERAND et THIL, «le concept de motivatiaeprésente le construit
hypothétique utilisé afin de décrire les forceselines et/ou externes produisant le

déclenchement, la direction et la persistance dupootemerit

1 Lakhdar SEKIOU et Jean Marie PERETTI, Gestion @ssaurces humaine&me édition. De Boeck. Bruxelles. 2001.
P 156

2 Gérard LELARGE, Gestion des ressources huma®EE|. Canada. 2003. P 119 — P 120.
3 Etienne SERUPIA SEMUHOZA, Théories de la motivatintravail Ed I'Harmattan. Paris. 2009. P 22.
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Cette définition concerne plus le coté psychajogi on peut alors définir la
motivation au travail comme « I'ensemble des forioeg#tant I'individu a s’engager dans un
comportement donné. En entreprise, on s’entendeaqii'une personne motivée persiste a
fournir des efforts requis pour effectuer sa taetequ’elle adopte des attitudes et des
comportements cohérents par rapport aux objectiansationnels qui lui permettront en

outre, d'atteindre des objectifs personnéls »

% Définition opérationnelle : La motivation est ungrde ou une énergie qui pousse un
individu a agir, a adopter des comportements darsehs des objectifs organisationnels
qui lui permettront ensuite d’atteindre ses obfscpersonnels. Il s’agit donc d’'une

optimisation de I'effort vers un but bien précisien d’une simple dépense d’énergie.

5.4 Salarié :

Le salarié est une personne qui travaille pour wampleyeur moyennant une
rémunération, c’est une personne qui fait partiendtontrat de travail en vertu duquel il
s’oblige envers un employeur a exécuter un tral@iérming, il s’attend a ce que I'employeur
lui fournisse, pour I'exécution du contrat, le miak I'équipement, les matiéres premieres ou
la marchandise choisie, le salarié recoit a tigerémunération la somme qui lui était due

conformément au contrat, moins les déductions g#vu

+« Définition opérationnelle : le salarié est toutesedne qui s’engage, aux termes d’un
contrat, a travailler a temps plein ou a tempsigapour un employé en échange d’un

salaire.

6. Méthodologie de recherche :

L'approche méthodologique décrit le chemin suiviurpalonner une réponse
satisfaisante a la question de recherche. Pourearaux objectifs que nous nous sommes
fixés, confirmer ou infirmer nos hypothéses, now®na fait recours aux méthode et

techniques de recherche suivantes :
6.1 La méthode de I'enquéte :

Dans toute recherche I'utilisation d’'une méthode iedispensable, elle est définie

comme « un ensemble de regles indépendantes deremiiterche et des contenus particuliers

! DOLAN Simon, Psychologie du travail et comportenseatganisationnel<®*™ édition. Gaétan Morin. Québec.2002. P
461.

? Lakhdar SEKIOU et Jean-Marie PERRETI. Opcit. P 556. 1
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visant surtout des processus et formes de raisameme perception rendant accessible la
réalité a saisir%
Pour notre recherche, nous avons privilégié la odghquantitative qui «est un

ensemble de procédures qui visent & mesurer leoptime a I'étude®>et « permet de

recueillir sur un ensemble d’éléments des inforamsticomparables d’un élément a I'autte »

Cette méthode sert au traitement des données llecaapres de nos enquétés surtout
en tenant compte de la fréquence des réponsesff@&n ik sera question de calculer le

pourcentage d’apparition d’'une réponse et d’em fieg la suite une conclusion.

6.2 Les techniques d’enquéte :

Toute recherche a caractéere scientifique doit catapdutilisation d’'une technique
qui est selon Madeline GRAWITZ «un ensemble dec@dés techniques opératoires,
rigoureux, bien définis, transmissibles, succeesibtre appliqué a nouveau dans les mémes

conditions adaptées au genre de probléme et doptéé®e en causé.»
Pour la collecte des données, nous avons utilsstetahniques suivantes :
6.2.1 La pré-enquéte :

La pré-enquéte est une démarche qualitative quiesg objective, cette derniére
apparait dans la volonté d’explorer toutes les dsians d’'un probléme ou d’'une question. Si
la pré-enquéte est bien faite, tous les élémenigahieme auront été répertoriés. Il s’agit par
la suite d’analyser ces éléments, de tracer lagelmde retenir certains éléments et en rejeter
d’autres & partir de certains critéres de sélettion

Notre pré-enquéte s’est déroulée durant la prensémaine de notre stage pratique au
sein I'entreprise Général Emballage, durant la lguebus avons pu interroger quelques
employés dont on cite le responsable du servicestian du personnel » et « deux autres
femmes salariés occupant la fonction gestion deala ». Cette pré-enquéte nous a permis
d’avoir un premier contact avec notre terrain, @eefle tour du probleme étudié et d’obtenir
des informations nécessaires notamment sur la fdoon la rémunération des salariés est
établie, et de comprendre les principes utilisédant de la rémunération un véritable levier
de motivation aupres du personnel employé dangdidsation.

Madeline GRAWITZ, Méthodes en sciences sociald&™ édition. Dalloz. Paris. 2001. P 391

Maurice. ANGERS. Initiation pratique a la méthodolod@s sciences socialdadition Casbah Alger. 1997. P 60
Raymond. BOUDON, Les méthodes en sociologE™ édition. Paris. 1998. Page 31.

Madeleine GRAWITZ. Ibid. P 351.

Jean STAFFORD, Introduction a la recherche guantitafiresses de I'université du Quebec. Canada. 1988. P

a A W N P

&
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6.2.2 Le questionnaire :

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

comparaisons chiffrées.»

Ce questionnaire nous permet de recueillir des ramftions relatives aux
caractéristiques personnelles, attitudes et opinil®s personnes interrogées, et correspondant
aux objectifs de notre étude.

Notre questionnaire est divisé en quatre axes
v' Le premier axe sur les données personnelles def&rw;
v Le deuxiéme axe sur la rémunération comme facteunativation ;
v’ Le troisieme axe sur la motivation des salariédgaart variable de la rémunération;

v' Le quatrieme axe sur la rémunération en tant qcteda principal de la motivation au

travail.

Notre questionnaire est constitué un total deustions, parmi lesquelles on trouve :

R/

% Des questions fermées« ce sont des questions pour lesquelles la pegsimmerrogée
répond en effectuant un choix entre différentes atittd de réponse qui lui sont
présentées®s

% Des questions ouvertes« ce sont celles pour lesquelles, la personneragée peut dire

ce qu’elle veut, aucune suggestion ne lui est ptése? ;

+ Des guestions semi ouvertesce sont des questions fermées pour lesquellgsapose
une modalité de réponse « Autre » en plus ndedalités préétablies. Il peut

également s’agir de questions fermées qui débotishenine question ouverte.

6.3 Le lieu d’étude :

Notre enquéte s’est déroulée au sein de I'entreBiénéral Emballage, qui est une
société par action spécialisée dans la fabricatida transformation de cartons ondulés située
au niveau de laone d'activité Commerciale TAHARACHT AKBOU.

! Maurice ANGERS. Ibid. page 146.
2 Hervé FENNETEAUEnNquéte : entretien et guestionnalPeinod. Paris. 2002. Page 67.

3 Ibid. Page 58
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Notre stage pratique au sein de cette entreprdiré@ un mois, une période qui s’est

étalée du 02 janvier au 01 février 2013.

6.4 Population et échantillon d’étude :

Notre population d’enquéte concerne I'ensemble dafariés travaillant dans
'entreprise Général Emballage, notre étude porsantla rémunération et la motivation des
salariés au travail, nous avons jugé bon de noresser a toute personne travaillant au sein
de cette entreprise qui est alors composée deeguatégories socioprofessionnelles : les
agents d’exécution, les agents de maitrise, lesesast les ouvriers simples.

L’effectif total de cette entreprise est de 697agék, nous avons pris 10 % de cette
population, ce qui constitue un échantillon de TRuU&tés qui se répartissent sur les

différentes catégories socioprofessionnelles citées

Pour arriver a déterminer cet échantillon nous avamilisé la méthode
d’échantillonnage probabiliste de type aléatoimapde, celle-ci consiste a sélectionner au
hasard des personnes parmi une liste complételafiabriquer son échantillon, cela implique
que le chercheur ait & sa disposition la liste détepde ces personrfedNous avons donc
sélectionné les enquétés aléatoirement a partivediiste numérotée et en donnant a chacun

les mémes probabilités de faire partie de I'éclianti

7. Les obstacles de la recherche :

Chaque recherche scientifique est susceptible ed’étmfrontée a des problémes
d’ordres différents tant sur le plan de théorie guele plan de terrain qui constitue lui-méme

une contrainte surtout pour un chercheur débutant.

Au cours de notre recherche nous avons effectiverdanfaire face a quelques
difficultés qui ont un peu ralenti notre travailrdnt une certaine période, et qu’'on peut

résumer par les points suivant :
» L’indisponibilité de certains enquétés par motiftdevail ou de mission ;

= Durée de stage trop courte pour prendre connaissintous les aspects du sujet ;

! Thomas GAY, L'indispensable de la sociolodi&"™ édition. Studyrama. France. 2006. P 82.
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Préambule :

La question de la rémunération se trouve au ccela dgation qui lie 'employeur au
travailleur elle constitue la partie explicite dontrat de travail : le salarié percoit un salaire
en contrepartie de I'exécution d'un travail. L'intpence attachée par le salarié a la
rémunération qu’il percoit, les comparaisons qofiere, et ses attentes donnent a la politique
des rémunérations des entreprises une grandenon#ugur sa productivité et le climat social
dans I'entreprise. Ainsi pour qu’une organisatioit sompétitive et flexible, il est nécessaire
d’assurer un bon rapport entre colts salariauxcatyztivité.

Etant considérée comme [lattrait essentiel de &adu travailleur, la rémunération
devient « la pierre angulaire » de la GRH. Par équent, I'enjeu est de taille : il s’agit de
construire un systéme de rémunération stratégiqueappuyant sur les différents éléments
qui la composent en fonction des effets quilssuntles contraintes identifiées et les objectifs

retenus.

1. Définition de la rémunération :

La rémunération désigne I'ensemble des élémemasdirrs destinés aux membres du
personnel employé dans l'organisation. Elle comstita prestation essentielle fournie par
'employeur en contrepartie du temps de travaildes compétences apportées par le

collaborateur ou la collaboratrice

La rémunération représente le salaire ou le tra@itgnordinaire de base et tous les
autres avantages et accessoires payés, directemnemdirectement, en espéce ou en nature,

par 'employeur au travailleur en raison de I'eniple celui-cf.

2. Définition du salaire :

Le mot salaire est utilisé dans une acceptios gimoite que la rémunération pour

désigner la somme d’argent versée mensuellement auaapres les déductions sociales.
On peut définir le salaire comme suit:

Le salaire comprend tous les paiements directs tians le but de compenser un

individu pour la production d’un bien ou pour umsee rendd

! Yves EMERY et Francois GONIN, Gérer les ressourcesaines Bibliothéque des ressources humaines. Lausanf®. 19
P 293.

2 THEVENET et Al., Fonction RH : politiques, mésegt outils des ressources humair®® édition. Pearson. Paris. 2012.

P 258.
16

3 Marcel COTE, Gestion ressources humaine€™gglition. Vuibert. Paris. P 108
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Le salaire est la somme d’argent versée au travaibn contrepartie de sa capacité de
production mise a la disposition de I'employeur. i®ntant du salaire versé dépend du

contrat de travail, du code de travail et des augat®ns de salaire.

Le salarié percoit un salaire néfjal au salaire brut moins les cotisations sociales

salariales (a sa charge) et que I'employeur lignet
= Le salaire brut est celui qui figure dans le contrat de travagrehaut de la feuille de paie ;
= Le salaire netest celui que percoit réellement le salarié oé gans son compte bancaire.

La difféerence entre ces deux correspond au mordast cotisations sociales a la
charge du salarié qui sont prélevées par I'emplogeversées directement par lui aux caisses

de sécurité sociale.

3. La fixation de la rémunération :

La rémunération est librement fixée sous réserveedpecter des obligations légales,
des dispositions légales et contractuelles. Lesesetes plus importantes concernent:
l'existence du SMIC, [I'existence des rémunératiomsinimales conventionnelles,

linterdiction des discriminations, I'obligation deégociet.

3.1 Le SMIC :

La loi de 1950 rétablissant la liberté des salaioe8e un salaire minimum
interprofessionnel garanti (SMIG), en dessous duqueun salaire ne doit étre verse. Le
minimum défini en 1950 variait avec les fluctuasadu cout de la vie. En 1970 a été crée un

salaire minimum de croissance (SMIC) évoluant ewtion de plusieurs éléments.

Ainsi il assure aux salariés dont les rémunératsmm les plus faibles : la garantie de
leur pouvoir d’achat par I'indexation sur l'indiceensuel des prix a la consommation, une
participation au développement économique de lepmatar I'application des prélevements
tendant a éliminer toute distorsion durable erdr@rogression du SMIC et I'évolution des

conditions économiques générales et des revenus.

3.2 Les rémunérations minimales conventionnelles :

Toute convention collective détermine des salam&simaux conventionnels pour

chacune des qualifications qui peuvent étre atelsuau salarié. Impose a I'employeur de

! Jean-Marie PERETTI, Gestion des ressources humdif&€ édition. Vuibert. Paris. 2007. P 108.
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justifier les écarts de salaire qui pourraient &omstatés pour les salariés ayant une
gualification identique et occupant les mémes fionst

3.3 L'interdiction des discriminations :

L’application du principe « a travail égal, sa¢aégal » impose a I'employé de justifier
les écarts de salaires qui pourraient étre comsiad@r les salariés ayant une qualification
identique et occupant les mémes fonctions. L'emgloyest libre de personnaliser les salaires
mais ne doit pas prendre de décisions ayant uctéaeadiscriminatoire

3.4 L'obligation de négocier :

Les décisions relatives aux classifications et dira structure des salaires, relévent
principalement des négociations salariales de bendAu contraire le niveau des
rémunérations dépend d’avantage des décisions ggapr’entreprise dans le respect des

minima légaux et conventionnels.

4. Les composantes de la rémunération globale (pyrade de

rémunération) :

La remunération globale se décompose en deux patgerémunération intrinséque et
la rémunération extrinséque. La premiere compdigesemble des avantages d’ordre
psychologique que se procure I'employé en trav#ilieour une entreprise a titre d’exemple le
sentiment d’appartenance social au sein d’'un grolapgeuxiéme comporte la rémunération

directe et la rémunération indirecte.

Il existe de nombreuses classifications des élé&mdmta rémunération globaléérard
Donnadieu par exemple, propose une pyramide depasantes de la rémunération globale
qui s'appuie sur quatre grandes catégories : lamération directe, les périphériques légaux,

les périphériques sélectifs et les périphériquasitstires.

! Jean-Marie PERETTI. Opcit. P 109.
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Figure n°01: Pyramide de rémunération globale de G. DONNADIEU
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Source :Jean-Marie PERETTIGestion des ressources humairéS€® édition. Vuibert. Paris. 2003. P 263.
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4.1 La rémunération directe :

La rémunération directe comprend les paiementsspace ou en nature, elle est le
prix de la force du travail offert pour le travailir, elle est représentée par une quantité
d’argent que verse I'employeur au travailleur &ifadu mois ou d’'une période de travail. Elle
englobe en tout, la rémunération des heures suppl&mes. La rémunération directe

comprend :

4.1.1 Une part fixe(salaire de qualification):

La part fixe est liee a la fonction, faisant gehe&ment référence au contrat de départ
et/ou a une classification du poste et le plus spugjustée périodiquement, notamment par

indexation. Elle correspond au salaire de basaetldférentes primes :

> Le salaire de base :

Il est 'élément essentiel de la rémunératioreéiete la valeur réelle du travail fourni.
Le salaire de base est calculé proportionnelleradatdurée du travail qu’effectue I'employé
et fixé en tenant compte des exigences profesdiesneequises et de la complexité de

'emploi. Il peut étre majoré par les heures sup@staires.

> Les primes:

Il s’agit d'un supplément personnel dont le ca¥eetest plus ou moins lié aux

conditions du travail et & la production du trabeait’. On peut citer :

* Prime des heures supplémentaires :

Il s’agit des heures effectuées au-dela de la degade de travail. Elles sont soumises
a une majoration, dont les taux doivent étre aunmdie 25% du salaire pour les premieres
heures supplémentaires, et 50% pour les heure¢esupptaires suivantes. Dans le cadre des
textes relatifs aux 35 heures, la majoration pemsctertains cas n'étre que de 0%

* Prime d’ancienneté:

Elle est destinée a mentionner I'expérience ebmgenser la fidélité professionnelle.
Le travailleur apres un certain nombre d’annéesdaiéamneté, arrive & acquérir une maitrise

dans le poste du travail, et un perfectionnemetittfqut récompenser.

! Marcel COTE. Opcit. P 127.
2Jean-Marie PERETTI, Gestion des ressources humdiaaese Edition. Vuibert. Paris. 2001. P 130.
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* Prime de panier :

C’est une prime versée par I'employeur salariés qui sont contraints de se restaurer
sur leur lieu de travail sans gu'il fournisse lasgbilité de manger sur place, grace a une

cantine par exemple.

* Prime de nuisance

Elle est octroyée au travailleur occupant un paietravail dont les taches, et les

conditions de travail présentent des inconvenidatgénibilité, de salissure ou de danger.

La liste des postes de travail ouvrant droit dedémnité de nuisance est établie par
'organisme employeur aupres de la commission déng et sécurité, du délégué compétent

en la matiere.

*  Prime de frais de missions

Le travailleur salarié en mission bénéficie d’'undemnité compensatoire de frais
engagés dans le cas ou I'entreprise fait appél@olur un besoin de service, en dehors de son

lieu habituel de résidence.

4.1.2 Une part variable (salaire de performance) :

Rémunére le personnel en fonction de la quantifgraduction réalisée dans un temps
donné, il s’agit du salaire lié a la performanceutPapprécier la performance du salarié, un
systeme d’évaluation doit exister, fondé sur dé@srers objectifs qui évitent le favoritisme et
qui préservent l'intérét genéral. Ces critéres siéfinis précisément, sont évolutifs et doivent

étre communiqués aux salariés.

La part variable est utilisée par I'entreprisenafie susciter la motivation chez les
salariés. Certains tiennent compte des résultaividuels d’autres de ceux du groupe de

travaif* :

4.1.2.1 La part individuelle: Dans le cadre de la fixation d’objectifs indivalisés, des
bonus ou primes variables se développent dans lemisecteurs d’activité. Ces bonus
dépendent de la réalisation d'objectifs préalablanfigés. Leur succes dépend largement de
la qualité de la négociation qui a présidé a I'étakion des objectifs.

hY

4.1.2.2 La part collective: vise a intéresser pécuniairement 'ensemble démiés a la

bonne marche et aux résultats de leur unité.

! http://www.docstoc.com/docs/58172058/remunerationeyes%EF%BF%BD10/24/201004:20:11 GMT
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4.2 Larémunération indirecte :

La rémunération indirecte s’ajoute a la rémunénativecte pour les salariés. Il s'agit
d’autres paiements ou prestations qui portent fe d@vantages sociaux ou éléments sociaux
dont bénéficient les salariés. Pour 'employeurdEsnents sociaux sont un ajout au cout de
la main d’ceuvre, ce sont des frais incontournafléesdépassent la rémunération directe des
salariés Elle se décompose en trois types de périphériques :

4.2.1 Les périphériques légaux :

lIs sont distribués en termes monétaires, et sptus souvent de nature collective. lls

ne constituent pas un salaire et bénéficient dagimme fiscal particuliér

Ces périphériques sont :

4.2.1.1 L'intéressement :

L’intéressement est une rémunération collectivesgmtant un caractere aléatoire et
basée sur les résultats et performances de I'eisteefhes modalités de son calcul et de son
partage sont prévues, en général, dans les coamentollectives, et établies selon une
formule définie par I'accord d’intéressement (peeraple le résultat, le chiffre d’affaires, une
enquéte de satisfaction, un taux de renouvellenhetd clientéle, un taux de réclamation des
clients).

4.2.1.2 La participation :

Elle est Obligatoire pour les entreprises de pli$0 salariés, c’est une prime versée
par I'entreprise, lorsque celle-ci fait des béredi Elle permet d’associer les salariés aux

résultats de leur entreprise.

La partie des bénéfices revenant aux salariéstitemsune réserve spéciale de
participation dont le montant minimal est fixé plar loi et a lissue d'une période
d’indisponibilité ou les sommes sont bloquées peh@ moins cing ans sauf en cas de

raisons exceptionnellgs

4.2.1.3 Le plan d'épargne salarial :

Toutes les entreprises peuvent mettrdageun plan d’épargne. Celui-ci peut recevoir

! | akhdar SEKIOU et Jean-Marie PERETTI. Opcit. P 157.
2 Loic CADIN et Al, Gestion des ressources humaiBésne édition. Dunod. Paris.2007. P 275
3 Jean-Marie PERETTI.86me édition. Opcit. P 346
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la participation, l'intéressement et des versemeoksntaires des salariés qui sont en général
augmentés par un versement de I'entreprise. lleng @xcéder le triple de la contribution des
salariés. Tous ces versements sont bloqués pemdiamhoins cing ans sauf survenance
d’événements exceptionnels (les mémes que powrteipation), et sont gérés par des fonds

communs de placement d’entreptise

4.2.1.4 Les stocks options :

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

d‘intéresser ceux qui en bénéficient a la perforreade leur entreprise.

L’effet attendu est d’inciter le salarié a s’'investans son travail pour contribuer a la
performance de I'entreprise, et donc a la croissatecl’action dont il deviendra le détenteur.

Ce mécanisme permet & certains d’accroitre fortéhears reventfs

4.2.2 Les périphériques sélectifs :

Appelés aussi avantages en nature, ils sont aigibde maniere sélective et

comprennent principalemeént

Logement ;

Voiture de société ;

Mise a disposition de matériel de I'entreprisegpélone personnel, ordinateur portable) ;
Frais de déplacement ou de mutation ;

Déplacement en vacances payés par I'entreprise ;

Aménagement spacieux des bureaux ;

O 0O oo o o d

Frais d’adhésion a des associations professiomnelletc.

4.2.3 Les périphériques statuaires :

lIs concernent les avantages sociaux acquis pasakesiés d’'une entreprise. lls sont
collectifs et trés variables d’'une entreprise aitfa et doivent étre considérés comme de
véritables éléments de rémunération car ils jousntdle d’'attraction et de fidélisation du

personnel.

! Jean-FrancoiSOUTENAIN et Philippe FARCET, Organisation et gestiomtfeprise Edition Berti. Paris. 2006.
P 289

2 Jean-Marie PERETTI.®8%dition. Opcit. P 359
3 Maurice THEVENET et AL. Opcit. P 220.
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Ce sont par exemple

Les ceuvres sociales du comité d’entreprise,
Le compte épargne temps,

Complément personnalisé de retraite,

Les mutuelles maladies,

L’assurance vie,

Prévoyance ;

Facilité pour les loisirs,

o 0o o o o o o d

Conseils juridiques et financiers,

|

Adhésion a des clubs (sportifs, culturels).

Les périphériques légaux et les périphériquesatasiconstituent la rémunération différée.

5. Systeme de rémunération :

Le systeme de rémunération est d’'une importanceidérable dans une entreprise.
Pour les salariés, il détermine les salaires guastitment pour la majorité d’entre eux leur
seule source de revenu, en ce qui concerne I'aigegfil détermine I'une des sources les plus

importantes de ses couts : la masse salariale.

En termes de gestion des ressources humaines,stensy de rémunération doit
satisfaire deux objectifs : d’'une part, minimise@nsmpact sur les couts de l'entreprise ;

d’autre part, avoir le plus d'influence sur le carement des salariés.

6. Les qualités d’'un bon systeme de rémunération :

Ce qui peut étre bon pour les salariés peut étrevais pour les dirigeants c'est-a-dire
gue, quand on entend un bon systeme de rémunératiofait référence a deux voix

différentes :
[0 L"équité : qui renvoie au sentiment de justice ;

[0 La sécurité : c'est-a-dire la garantie attachée ou non au reypatennité, fluctuation,

évolution...),

Les dirigeants d’entreprise ont bien entendu ueegqerception que les salariés de ce qui

constitue un bon systéme de rémunération :

[0 L'adaptabilité : car un systeme doit disposer d’'une souplesse anféispour s’adapter

aux changements.




Chapitre 11 La gestide la rémunération

[0 La motivation : le systéme de rémunération doit inciter le persbargir, un systéme
trop compliqué, dont la logique n’est pas comppae les salariés, n’a aucune chance de

les motiver.

[0 La compeétitivité : un systéme de rémunération ne doit pas pénalisatréprise par
rapport aux concurrences. Cette condition sera estuwbtenue en augmentant la

flexibilité de la remunération.

Il est possible de regrouper tous ces impératifis $mis grandes conditions :

v’ La flexibilité : qui traduit le mieux dans une économie ouvertacgrtaine, les exigences
de compétitivité et d’adaptabilité.

v/ La motivation : le systéme doit encourager I'implication de chadans la réussite des

objectifs de I'entreprise, dans la progressionaespétences et des performances.

v' La paix sociale :dont le maintien se joue dans le respect des mes@yede sécurité et

d’équité.
7. les principes d’un systeme de rémunération :

Trois objectifs sont recherchés lors de I'élaboratd’'un systeme de rémunération :

I'équilibre financier, I'équilibre externe, I'équiiire interne

» L’équilibre financier : (niveau de la masse salariale)

La masse salariale représente la totalité desndépeengagées par I'entreprise au titre
de la rémunération du travail. Son calcul est lig @éfinition précise que I'on en donne,
puisqu’on distingue, la masse salariale totalandsse salariale fiscale et la masse salariale

versée aux salariés.

La détermination de la masse salariale totaleageeh fonction de la capacité de
I'entreprise a payer des salaires. Cette capaqi@yar est étroitement liée, quant a elle, a la
valeur ajoutée de I'entreprise, car plus I'entrepriiégage de valeur ajoutée par salari€, plus

sa capacité a payer est fdrte

» L’équilibre externe :

Compte tenu d’'un état de marché du travail pdwagoe type de qualification, toute
unité proposant des rémunérations qui, a qualifinaégale, s’avéreraient durablement et

significativement inférieurs a ce qui est propogé le marché du travail, s'expose a deux

! Jean-Pierre CITEAU, Gestion des ressources humaimesges généraux et cas pratiquééme édition. Dalloz.

Paris. 2002. P 138 *‘
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disfonctionnement graves: son recrutement deviaataisé, difficultés a maintenir les

salariés dans leur poste.

Les entreprises doivent tenir comptes des rémuogsatqui s’établissent sur le

marché du travail afin d’attirer les talents. L’dde externe est donc nécessaire pour rester

attractif lors des recrutements.

» L’équilibre interne :

L’équilibre des rémunérations au sein de l'éniépose sur deux composantes qui

sont :

= Un sentiment de justice et d’équité vis-a-vis daargs, compte tenu des responsabilités

telles qu’elles sont ressentis dans l'unité, pgmticau développement de la motivation.

L’entreprise doit en tenir compte dans la mesur@m&entiment d’injustice vécu par les

salariés est susceptible d’aboutir a de la démimivaoire a des conflits.

= Le caractére incitatif de la rémunération : ellat dibligatoirement encourager chaque

salarié a améliorer sa performance, C’est-a-ditergsysteme général doit étre de nature

a favoriser des efforts individuels, ce qui expéides difficultés de sa mise en place

Figure n° 02 :Les trois équilibres du systéme de rémunératiomiatenir

Equilibre interne

ressentis comme juste

Les salaires doivent étre

Equilibre externe

taches similaires

Les salaires doivent étre conformd

a ce qui est payé ailleurs pour de

A 4

Systeme de rémunération

A

Equilibre financier

La masse salariale et les couts du personnel do#en

compatibles avec les ressources fieeg®

Source :Bernard MARTORY _Tableaux de bord sociaux pilotagémation, décisionEdition Liaisons. 2004. P 149,

! Bernard MARTORY et Daniel GROZETGestion des ressources humaines pilotage sociartrmances7éme

édition. Dunod. Paris. 2008. P 125.
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8. Les différents systemes de rémunération :

Pour mieux faire ressortir les politiques susbdgpd d’accompagner ou de finaliser les
différents systemes de rémunération, une classditgui distingue essentiellement le salaire

fixe, le salaire individualisé et le salaire liexa@sultats de I'organisation peut étre retenue :
8.1 Systéme de salaire fixe :

Le salaire fixe consiste a verser une somme fikenaployé en échange d’un travail
effectué quelque soit la quantité ou la qualitéplies souvent, il s’agit d'un salaire au temps,
présenté d’ailleurs par les syndicats comme I'up atjuis fondamentaux des luttes sociales

selon le principe bien connu « a travail égal,isakégal 3.

La rémunération au temps reste a I'heuraedlet 'un des modes les plus courants de

rétribution.

8.2 Individualisation des salaires :

Malgré les modalités trés diverses que recouvesnpratiques d’individualisation des
salaires, il s'agit toujours de faire dépendre yagtie plus ou moins importante de la

rémunération des apports productifs du salariérgdnisatiof

Le salaire individualisé se distingue du saléike par une caractéristique majeure : le
fait d’étre déterminé a posteriori suivant le com@ment ou les performances du travailleur,

et non & partir d’'une définition abstraite du patgeravail.

8.2.1 Le salaire a la tache ou a la piece

Le salaire a la tache est celui qui, d’apres ur gohvenu entre le patron et I'ouvrier,

rémunere les travaux effectuées, quelque soit Ipsgpasseé a I'ouvrage.

Le salaire a la piece rémunére de la méme fagomrier selon la quantité d’unités

produites. La seule différence entre les deux fidatnature de l'activité.

Ce systéme de rémunération a été développéia Bufl$™ siécle et a été congu
comme le salaire idéal, car le travailleur peut iméser ses gains en produisant plus, ainsi ses
efforts seront récompensés pécuniairement. Leaitrava tache est juste puisqu’il rémunere
chacun en fonction de ce qu'il produit et rendrévailleur libre en le dépétrant des entraves

de la subordination et du contrble.

! Loic CADIN et Al. Op.cit. P 268.
2 Ibid. P 269.
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8.2.2 Le salaire lié a I'organisation :

> Le salaire au rendement :

Le salaire au rendement est la forme la plus éiéaire du salaire individualisé, il
s’établit a partir du rapport entre I'apport protiuet le temps passé a le réaliser. Le salaire au
rendement se différencie du salaire au temps pguweela continuité du temps y est plus
sévere et parce que le salaire au rendement estdsuimé a une organisation collective du

travail.

Le salaire au rendement est incontestablemeathénitiatives tayloriennes. En effet,
selon Taylor, une politique de salaire doit étée la une organisation du travail rationnel : ce
dernier supprime l'autonomie du travailleur et ¢erld conception du travail a des experts
qui a partir, d’expérimentation, vont définir leermes auxquels le travailleur doit se plier.
Taylor propose ainsi la fixation d’'une norme gétigée, établie d’aprés I'observation d’'un
groupe réputé expérimental de travailleurs ceuvemibn les instructions précises des

spécialistels

Dans ce systeme aussi sévere, la rémunératiosatises differe ; un se voit octroyé
un salaire normal, un deuxieme bénéficie en plusealprime, un troisieme se voyant gratifié

d’'une prime nettement plus élevée pouvant équivaloine majoration de 30 a 35%.

> Le salaire a la productivité :

Le salaire a la productivité se distingue du salau rendement par la complexité de
son calcul. La part variable dans cette politigee rdmunération est un supplément qui

s’ajoute au salaire complet, ayant un caractéégutrer.

Le délai de payement n'est pas court comme dassl&@re au rendement, bien au
contraire, I'échéance est lointaine. Cependant m&nse mode est individualisé, I'évolution
des salaires se fait dans le cadre de collectivisatdes primes, limitée a des équipes de

travailleurs.

> Le salaire au mérite :

Le salaire au mérite s’intégre dans le cadre dairkction par les objectifs, dont il
représente en quelque sorte la sanction. Il régliliee appréciation des performances
réalisées par le titulaire de poste en regard dgsciifs qui lui ont été assignés par son

supérieur hiérarchique. Cette appréciation faitbjep d'un entretien approfondi entre

! Michel DE COSTER et Francois PICHAULT. Traité de stimjie du travail2éme édition. De Boeck. Paris. 1998.

P 336. *‘
28




Chapitre 11 La gestide la rémunération

'employeur et 'employé et débouche sur la réaactd’'un document contresigné par les
deux parties. Les notations peuvent aller de Adptionnel) a E (insuffisant) et interviennent

directement dans la détermination de la parti@aiste de la rémunération
8.3 le salaire lié aux résultats de I'entreprise oliintéressement :

Le salaire lié aux résultats de I'entreprise apgglalement intéressement ou salaire
participatif s’'identifie, en fait, soit & un suppiént soit a un complément de salaire plus ou
moins substantiel visant a accroitre I'intégratcntravailleur en le faisant profiter, dans les

formules aussi diverses, que les formules offedes,bénéfices de I'organisation.

Dans I'hypothése de l'intéressement, I'octroi devéintage suppose que l'entreprise
réalise des bénéfices et qu’un contrat stipuleala que les travailleurs peuvent y prendre. Le
bénéfice ainsi conditionné ne dépend plus seulegetardeur du travailleur a la besogne,
I'habileté du travailleur a la tache ni de cellesd& équipe, mais des capacités de gestionnaire
et d’entrepreneur, du patron de I'entreprise etcedlaborateurs directs a réaliser des affaires,

ou encore d’une conjoncture économique particutierg favorable

9. processus de gestion des rémunérati®n

La gestion des rémunérations consiste ou devraiisis®er en un exercice
« d’'optimisation sous contraintes ». La questiori: eguelle est la combinaison de
composantes de rémunération qui permet le mieuxtetidre les objectifs fixés par
I'organisatiori 2. La réponse & cette question nécessite la mig#aee d'un processus de

gestion illustré par le graphique ci-dessous.

Le processus se divise en quatre grandes étapes :

= Les responsables de la politigue de rémunératiohodganisation choisissent le ou les

objectifs qu'’ils souhaitent atteindre,

= |Is choisissent les composantes de la rémunérétitie en section 1) ainsi que la quantité
de chaque composante qu’ils souhaitent offrir atsqgrenel, tout an tenant compte des

contraintes et obligations internes et externes.

= |ls mesurent les résultats obtenus : ceux- ci nens&videmment pas parfais parce que

des contraintes auront empéchés les moyens de rdi@imepleine mesure. L'une de ces

! Michel DE COSTER. Opcit. P 341.
2 |bid P 344.

3 Jean-Yves LE LOUARN, Les tableaux de bord ressourcemimes Editions Liaisons. France. 2008. P 62.
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contraintes est bien connue des spécialités de élmunmération: il s’'agit de
I'interdépendance entre les objectifs qui fait qua mise en ceuvre de moyens pour

atteindre I'un nuit a 'atteinte de I'autre.

= A la lumiére des résultats obtenus, les responsaiéi@usteront leurs objectifs ou leurs

moyens, si nécessaire.

Figure n° 03 :processus de gestion des rémunérations

A 4

[ Résultats ] [ Moyens ] [ Résultats }
/1- Attirer N /1 Meilleur capital \
humain
2. Conserver .
Choisir la 2. Dimi q
_ o . Diminuer du
3. Reconnaitre combinaison turmover
optimale 2
.4' Assurer la d’élements de 3. Satisfaction face a la
Justice rémunération reconnaissance
1tri A
5. Maitriser les 4. Sentiment d’équité
couts
- ) 5. Diminution relative
_ ) des charges de
Contrainte : légales, personnel

économiques,
organisationnelles, etc

o )

Source :Jean-Yves LE LOUARN, Les tableaux de bord ressouraesinesEditions Liaisons. France. 2008. P 62
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Conclusion ;

La rémunération revét d’'une importance relativetatt qu’'une fonction de la gestion
des ressources humaines. Elle peut étre définiemeoa contrepartie du travail fourni, et
constitue I'un des éléments les plus importantidelation entreprise-salarié. L’employeur doit
veiller a I'application, dans I'entreprise, des lelsgde rémunération, que celles-ci soient fixées

par la loi, la convention collective, ou le contiattravail de chaque salarié.

Chaque entreprise est amenée a élaborer sa peldiguémunération, et ce en prenant
en considération la conjoncture économique ainsi $gs propres ressources. Se trouvant ainsi
face a un dilemme, celui de satisfaire ses employasnisant ses couts, une bonne entreprise est
celle qui est préte a offrir a tout son personmea shlaires équitables et compétitifs en engageant

un minimum de dépenses.

Ainsi, la répartition des salaires n’est pas umeps tache confiée a la direction des

ressources humaines, mais elle est le fruit d'ng lorocessus de stratégie de rémunération.

|
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Préambule :

Pour mieux comprendre le fonctionnement des dasg#Hons, les managers et
chercheurs adoptent le concept motivation. Cellesticonsidérée comme I'élément moteur

d’'un comportement dirigé et finalisé.

Chaque entreprise a une vision par rapport a lavatan, mais souvent celle-ci peut
étre confondue avec d'autres termes, car des foig, entreprise qui déclare vouloir
développer la motivation des salariés, c’est enplass la satisfaction, I'implication ou encore
la performance gu’elle souhaite. Dans tous les leasjotivation des salariés représente un

facteur essentiel de la réussite des entreprises.

Afin de mieux connaitre toutes les facettes dadaivation, il semble indispensable de
donner plusieurs définitions, de tenter de commetab différentes théories avancées jusqu’a
Nos jours sur ce sujet, et énoncer quelques facteigceptibles de susciter la motivation chez

les salariés.

1. Historique du concept de motivation :

Il est difficile de retracer I'histoire du conteg@néral de motivation, car nous n'‘avons
pas de traces d'une éventuelle étude entre l'dtétigtile 26™ siécle. Cependant, on peut
faire un parallele avec I'histoire de l'organisatilu travail, qui utilise (pas toujours de fagon

directe) le concept restreint de motivation audrav

Au moyen age comme aujourd'hui, le type d'orgdius est en relation avec le type
de métier considéré. Ainsi, on peut prendre I'ederdp I'artisan. Le savoir-faire artisanal, lui
donnait la possibilité d'organiser son travail coeniinle souhaitait. On peut penser que la
motivation était donc relativement importante, de lp fait que I'artisan menait son ceuvre du

début a la fin, et cela a son rythme par le biaifadnotivation intrinséque.

Plus tard, a la fin du moyen age, on assiste adation d'ateliers et de grandes
entreprises, ce qui coincide au passage a I'épnqderne. Dés lors, le mode d'organisation
change, et ainsi on peut concevoir que la motivadies salariés diminue en conséquence. A
partir de ce moment, l'art de l'organisation etrndanagement deviendra rapidement une

nécessité.
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Pendant le premier tiers du 96 siecle Le concept de « motivation au travail »
n'apparaissait pas dans le langage commun, nicinsdes organisations. Jadis défini en

terme juridique par les dictionnaires de la lanframcaise de I'époque, le concept aurait
apparu pour la premiere fois comme objet de retieed@ns les années 1930. Des recherches

basées au départ sur la famille, I'église, lesigampolitiques.

Au début du 28™siécle, le taylorisme, et un peu plus tard le iorg, ont mis en
place I'organisation scientifique du travail. Pdtaylor, la motivation est la conséquence du
salaire, et il ne tient pas compte des motivatiatrinseques du salarié, ce qui déshumanise

le travail.

Au milieu du 26™ siécle, la motivation a été étudiée en France @arpsychologie
des tendances » ou «inclinations »: «tendancésitipes » voisines de l'instinct,

« tendances sociales », « tendances idéales », etc.

2. Définition de la motivation au travail :

La motivation au travail est un processus quiligue la volonté de faire des efforts,
d’orienter et de soutenir durablement I'énergieswags objectifs et de la charge de travail, et

de concrétiser cette intention en comportementéffau mieux des capacités personnélles

L’'expression visible et la plus concréte de latiw@ion d’'une personne est |'effort
gu’elle produit régulierement dans son travail.fidg est défini comme la somme d’énergie

physique et intellectuelle déployée dans le travaill'individi?.

Cette définition prend en compte les caractérissqliondamentales de la motivation

distinguées par les psychologties
= Le déclenchement du comportement
C’est le passage d’absence d’activité a I'exécutiertaches nécessitant une dépense
d’énergie physique, intellectuelle ou mentalentativation fournissant I'énergie nécessaire.
= Ladirection:

L’énergie est orientée consciemment, volontaireméanta suite de choix vers un
travail a réaliser. La motivation impligue une va® concrétisée de bien faire, de mobiliser

tous ses efforts, et de réaliser de son mieuxnsae capacités, le travail qui est confié.

! patrice ROUSSEL. Opcit. P 74
2 Ibid. P 75.
3 EtienneSERUPIA SEMUHOZA. Opcit. P 23.
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= L'intensité :

Il s’agit de I'énergie soutenue qui caractériséfde déployé dans le travail. Elle se
manifeste par un certain niveau de stimulation.
= La persistance :

Il s’agit de la continuité dans le temps des c@érstiques de direction et I'intensité de
la motivation. Elle est la volonté concrétisée detsnir durablement I'effort dans la direction

de I'accomplissement du travail.

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

I'atteindre et persévérer dans cet effort jusqe@@ae le but soit atteint »

3. Les sources de la motivation :

Il existe plusieurs sources de motivation des ®mlarces sources different d’'une

entreprise a une autre, d’'un salarié a un autrpeonciter :

3.1 La reconnaissance

La reconnaissance au travail joue un role trés itapb dans le processus de
motivation, en effet plus le salarié se sent reogpar I'entreprise, plus il va étre motivé. La
reconnaissance influe positivement sur la proditétiet la qualité des services, sans oublier

son réle non négligeable dans le succes et la piééates organisatiohs

Ainsi par le biais de la reconnaissance des saldh@treprise va pouvoir atteindre un

niveau de performance élevé grace a la motivatasnetnployés.

Selon Brun et Dugas, il y’a quatre grands domaidfeereconnaissante

3.1.1 La reconnaissance existentielle (la personne)

Elle porte sur la personne en tant qu’individu idedt doué d’une intelligence, de
sentiments et d'une expertise bien a lui. Elle sanifeste dans les petits gestes posés
guotidiennement au cours des échanges interpelsoriP@r la reconnaissance existentielle,

l'individu se voit reconnaitre le droit a la par@ea I'influence sur les décisions.

! Claude LEVY-LEBOYER, La motivation dans I'entrepri@&&me édition. Ed d’organisation. Paris. 20032P 3

2 Jean-Pierre BRUN, Management d’'équipe : sept levirsr améliorer bien-étre et efficacité au travdidition
d’Organisation. Paris. 2009. P 38

3 YVesSEMERY et FrangoisGONIN. Opcit. P 191.
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3.1.2 La reconnaissance de la pratique de travalil :

Ce type reconnaissance, dans le processus de travail, rendég maniére dont la
collaboratrice ou le collaborateur effectue sa¢éadomportement, qualités professionnelles,
compétences. Les éléments sur lesquels porte mEttnaissance incluent la créativite,
'innovation, 'amélioration continue dans les medles de travail, la relation avec les clients,

le travail d’équipe, etc.

3.1.3 La reconnaissance de lI'investissement dangiavail :

Quelquefois, malgré tout le savoir-faire et I'énierdéployés, les résultats ne sont pas
a la hauteur des effortOn ne peut donc pas récompenser latteinte desctdbje
(reconnaissance des résultats), mais linvestisserdans le travail pourra recevoir une
reconnaissance appropriée. On reconnait ainsi #itguet I'importance des efforts grace

auxquels 'employé a contribué au processus daitrav

Ce type de reconnaissance peut s’exprimer deiephss fagcons : remerciements
verbaux pour une implication particuliére, lettergpnnalisée pour souligner le courage et la

ténacité dans des conditions difficiles, etc.

3.1.4 La reconnaissance des résultats du travail :

Ce type de reconnaissance porte sur le produitaait de la collaboratrice ou du
collaborateur et sa contribution aux objectifs 'datleprise. « Il s’agit d’'un jugement et d’'un
témoignage de gratitude sur I'efficacité, I'utilitks travail accompli par un individu ou un

groupe de collégues, une fois la tache accompBesn(et Dugas, 2002)

La reconnaissance des résultats se concrétise/elsels maniéres, souvent de maniere
formelle : rencontre pour I'évaluation des réalmas d’'une ou d’'un employé, cérémonie
soulignant une réussite particuliere, primes deivatbn versées lorsqu'un objectif est

atteint, félicitations spontanées des pairs a lialworateur ayant relevé un défi important.

3.2 Le maintien de 'esprit d’équipe:

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

on va entrainer les équipes.

! Yves EMERY et Francois GONIN. Opcit. P 192
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3.3 L'aspect financier (la rémunération) :

Outre les aspects ergonomiques et périphériqudsadail, tels que par exemple, le
fait d’avoir des bureaux convenables, ou I'on peld fois travailler tranquillement, recevoir
un client et procéder a des réunions, il est irat#aique les salariés sont trés préoccupés par
leur niveau de rémunération et par les mécanisraggtdbution mis en place. Le niveau de
rémunération proposé ailleurs est souvent la cdise changement d’entreprise, de méme

gue I'impression d’avoir été traité injustement @stfacteur de démotivation.

La rémunération est un donc un levier importantretiere de motivation, sur lequel
I'organisation se doit de jouer finement. La quastn’est pas tant de payer plus qu’ailleurs,
mais de batir un systeme cohérent tant en intemfencexterne et qui permette d’orienter les

comportements dans le sens souhaité

3.4 L’évolution de carriéere :

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

travail.

4. Les types de motivation

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

comportement au travail

Selon cette théorie, plus un employé choisit vamament de faire son travail, plus sa
motivation est autodéterminée. A I'opposé, plusmployé se sent obligé de faire son travail,
plus sa motivation est non autodéterminée. Allanbideau le plus élevé d’autodétermination
au plus bas, les motivations autodéterminées etantodéterminées peuvent étre regroupées
en trois grandes catégories: la motivation in&inge, la motivation extrinséque et

I'amotivation.

1 Fréderic-Alexandre BAILLY et Al, Comportements humaiet managemer2éme édition. Pearson Education. France.
2006. P 164.

2 Daniel. BOISVERT L’autonomie des équipes d’intervention communaat&resses de l'université du Québec. Québec.

2000. P 141.
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4.1 La motivation intrinséque :

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

volontairement et par intérét.

Il existe trois formes de motivation intrinséqties

X/

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

plaisir d’apprendre de nouvelles techniques

% La motivation intrinseque a l'accomplissement I'employé fait son travail pour le

plaisir de se surpasser

X/

% La motivation intrinséque a la stimulation : 'employé fait son travail pour le plaisir de

ressentir des stimulations fortes au travail.

4.2 La motivation extrinseque:

La motivation extrinseque regroupe un ensembleodeportements liés a des raisons
instrumentales. Lorsqu’'un employé est extrinsequeemeotive, il ne fait pas I'activité pour
ce gu’elle est, mais pour plutdt en retirer quelghese d’agréable ou pour éviter quelque

chose de déplaisant par la suite.

Il existe trois formes de motivation extrinsequee I'on peut situer sur un continuum
d’autodétermination, allant du plus faible au pléevé: 1- la régulation externe,

2- l'introjection, 3- l'identification.

% La régulation externe : est la motivation extrinseque la moins autodéteémides trois
formes. Une source de contréle complétement extéria I'individu pousse celui-ci a
agir. Par exemple, un employé motivé par régulagixterne va a son travail parce qu'il

tient & obtenir un salaire.

% L’introjection : se trouve au second niveau d’autodéterminationty@e de motivation
fait appel a des sources de contrdle intériorisggéasn employé s’'impose a lui-méme. Par
exemple, un employé motivé de cette facon va atemrail parce qu’il se sentirait

coupable de ne pas y aller.

! Daniel BOISVERT. Opcit. P 141.
2 bid. P 142,




Chapitre 11l baotivation au travalil

% L’identification : se trouve au troisieme niveau d'autodéterminatans ce type de
motivation le comportement est émis par choix. benportement en question est jugé
important par l'individu, qui I'apprécie, méme &dtivité n’est pas agréable en soi. Par
exemple, un employé qui est motivé de cette faganrpit décider de suivre des cours du
soir. Dans ce cas, il ne fait pas I'activité paigif, mais pour en retirer quelque chose de

positif.

4.3 L'amotivation :

Dans un dernier temps, DECI et RYAN (1985, 199bppsent I'existence d’un autre
concept motivationnel : I'amotivation. Celle-ci pes¢ définir comme étant I'absence relative
a la motivation, qu’elle soit intrinseque ou exddque. L'individu qui est dans un état
d’amotivation ne percoit pas de relation entreasi®ns et ses résultats obtehus

Lorsqu’'un employé vient au travail, il ne retireuplde plaisir ni de récompense.
L’individu qui est amotivé se percoit souvent compea compétent et peu autodéterminé.
Ainsi 'amotivation est généralement présente lohgig employé est surchargé et qu'il n'est

pas loin de vivre un épuisement émotionnel.

5. Les différents liens entre la motivation, la satisfction, I'implication et la

performance au travalil :

5.1 Les différents liens entre motivation et satisfction au travail :

La dissociation entre la satisfaction et la motoatest trés difficile. Elles forment un
tout indissociable, mais il est indispensable denhbdistinguer ces deux notions lors de

I'élaboration de la politique de rémunération.

Les psychologues industriels ont proposé la formyberformance= (capacités x
motivations), pour montrer que la motivation a umgortance spécifique par rapport a la

satisfaction au travail

La motivation est ce qui pousse consciemment consciemment un individu a agir
efficacement dans son travail. Elle s’intéresse facteurs ou encore aux aspirations qui
poussent I'individu a développer des efforts, ossgaa une intention puis a un comportement

qui consiste a faire I'effort de réaliser un baavil.

! Daniel BOISVERT. Opcit. P 142.
2 patriceROUSSEL. Opcit. P 16
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La satisfaction est plutét un état émotionnel egpondant au plaisir qui résulte de
I'accomplissement d’'une attente ou d’'un désir. Eleréférence aux sentiments éprouvés par
I'individu dans une situation concréte de travelle est un indicateur de motivation, mais en

aucun cas une cause de la motivation.

Le sentiment de satisfaction au travail tient ariésence dans la situation de travail a
un certain nombre de facteurs sources de satisfadbnt certains sont communs avec ceux
qui président la motivation, d’ou la confusion fuégte entre motivation et satisfaction. La
satisfaction est la conséquence de la comparargoa @eux types de perception a propos des

différents aspects de I'empiloi.

Selon le principe de la divergence, c’est le det)@éart percu par une personne entre
ce que devrait étre chaque aspect de son traveel gt’il est effectivement, en fonction de sa
propre évaluation. La satisfaction constitue plnseantiment alors que la motivation plus un

processus.

Pour résumer les choses, on peut dire que I'on @teaitsatisfait sans étre pour autant
extrémement motivé mais qu’en revanche, il est pns que I'on soit motivé sans éprouver
corrélativement un certain sentiment de satisfactiD’ou cette idée que la satisfaction

constitue surtout un indicateur de motivation

5.2 Les liens entre la motivation et I'implicationau travail :

La motivation suppose I'implication, en effet loodgn manager dit qu’il souhaite
motiver un de ses subordonnés, cela signifie emtai veut que 'employé s’implique, c'est-
a-dire qu’il s'investisse dans la réalisation deissions qui lui ont été confiées. Mais la
motivation va bien au-dela de I'implication puiselle touche aux ressorts psychologiques de

l'individu, au plus profond de lui-méme.

5.3 Les liens entre la motivation et la performance

Il faut aussi distinguer la motivation et la permf@nce. « Une personne motivée peut
tres bien ne pas étre performante, c'est-a-digmeaéussir dans son action en raison de toute
série d’'aléas (compétences, connaissances, cétqt@s organisationnelles...). Il est plus
rare par contre gu'une personne performante n'‘ag pté un minimum motivée pour

entreprendre I'action en question ».

! Eric COBUT et Géraldine BOMAL, Motiver, étre motivérétussir ensemblé&ditions des CCl SA Belgique. 2009. P 20
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Il 'y a donc pas de cause a effet direct entredimsx mais, il y'a d‘avantage de
chances d’accéder a la performance avec des crilebios motivés

6. Les principales théories de la motivation :

Il existe plusieurs classifications possibles de&oties de motivation au travail. La
classification courante consiste en une divisiamnecies théories du contenu de la motivation,

et celle des processus de motivation :

6.1 Les théorie de contenue

Les théories de contenu s’intéressent aux bes@ssemntis par l'individu et aux
conditions qui poussent a satisfaire ces besoiles sont donc axées sur l'intensité et le

déclenchement de ces besoins. Parmi les théoriesdenu on trouve :

6.1.1 La théorie des besoins de MASLOW :

Maslow propose une théorie de hiérarchie des bggpin apporte une réponse a la
guestion, gqu’est ce qui motive les gens ? La mbtwade tout individu serait suscitée par la

volonté de satisfaire des besoins. Dés lors gndiVidu a cette volonté, il agit, il est motive.

Maslow observe que l'individu hiérarchise ses beseit cherche a les satisfaire selon

un ordre de priorité croissante :

» Les besoins physiologiqguesCes besoins sont directement liés a la survieiddilidu
ou de 'espece, ils sont classés dans le premieanile plus basique. Ce sont les besoins
de se nourrir, se vétir, de boire, de dormir, dpirer...

* Le besoin de sécurité lls expriment la volonté de vivre sans peur, dpre¢eger contre
certains dangers. Il s’agit donc de la protectiersdi au niveau physique mais également

moral.

* Le besoin d’'appartenance : Ce besoin révéle la dimension sociale de lirdlivqui a
besoin de se sentir accepté par les groupes danguels il vit (famille, travall,
association,...). Il a donc besoin de s’intégrer @groupe, étre reconnu et étre estimé par

ce groupe.

* Le besoins d’estime celui-ci compléte le besoin d’appartenance a unggol’individu

souhaite étre reconnu en tant qu’entité propresaudes groupes auxquels il appartient.

! Eric COBUT et Géraldine Bomal. Opdit.23.
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* Le besoin de réalisation de soi selon Maslow ce besoin est le sommet des aspigation
humaines, 'homme a besoin de s’épanouir de s’aptionpersonnellement, et de
rechercher le meilleur de soi. Il vise a sortiréucondition purement matérielle pour

atteindre I'épanouissement.

Figure n° 04 : Pyramide des besoins de Maslow
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/ \

2 Besoin de sécurité

Besoins

d’ordre supérieurs

gardent toujours

leur force
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d’ordre / \

1besoins physiologiques
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Source: Michel AMIEL et Al, management de I'administrati 2™édition. De Boeck. Paris. 1998. P 63

inférieur

L’individu cherche a assouvir ces besoins successit : pour accéder a un besoin
de niveau supérieur, les besoins de niveaux infiéridoivent étre satisfaits. Tant que ces
derniers ne sont pas satisfaits, I'individu s’ercugee ; lorsqu’ils sont assouvis, il s’occupe

d’avantage des besoins supériéurs

6.1.2 La théorie ERD d’ALDERFER :

Cette théorie suggeéere que la motivation de l'idlivest provoquée par une tension
(Force interne), en l'occurrence la nécessité desfame trois types de besoins: besoin

d’existence, besoins de rapports sociaux, besodédeloppement.
* E : existence ; ensemble des besoins matériels piiemha recherche de la sécurité.

* R : ensemble de rapports sociaux, avoir des lieaggr avec des personnes importantes

pour soi.

! LakhdarSEKIOU et Jean-Marie PERRETI. Opcit. P 413.
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» D : besoins de se développer et notamment de dévelepgairtiliser les compétences.

Contrairement a MASLOW, ces trois besoins ne sastgrganisés hiérarchiguement
mais sont alignés du plus concret (les besoinsistence) au plus abstrait (les besoins de
développement personnel). De plus, ils peuventliréis étre actifs simultanément chez un
méme individu ; et il n’est pas nécessaire gu’'usobesoit satisfait pour qu’un autre devienne

motivant.

Enfin tout individu est supposé se déplacer sucarginuum, dans les deux sens, en
allant soit vers le plus abstrait soit vers le glaacret. Par exemple, si quelgu’un n’arrive pas
a satisfaire son besoin de se développer, il vesemblablement se reporter sur des besoins
plus matériefs

6.1.3 La théorie bi-factorielle d’Herzberg :

HERZBERG, dans sa théorie bi-factorielle tenteajgrer les éléments de satisfaction

et d’insatisfaction au travail. Il distingue deyypés de facteurs :

- Les facteurs de motivation :les facteurs dit de motivation ou de satisfactiemts
rattachés & la nature, au contenu du traved sont entre autres : les accomplissements
(réalisation d'un travail bien fait), la reconna@ese des accomplissements, I'intérét du

travail, la responsabilité, promotion ou avancemlianpossibilité de développement.

- Les facteurs d’hygiene :les facteurs dit d’hygiéne ou d’insatisfaction sa contraire
toujours rattachés a I'environnement du travaieclit Ces facteurs sont : les conditions
de travail, les relations hiérarchiques, la paliget I'administration de I'entreprise, la

sécurité de I'emploi, la rémunération, les factalgvie personnelle.

Pour HERZBERG la satisfaction est indépendantBimsatisfaction, c'est-a-dire que
les facteurs de motivation peuvent produire deatssfaction, ou, dans le pire des cas, de la
non satisfaction, et ils ne sont pas a l'originel'desatisfaction. A l'inverse, les facteurs
d’hygiéne ne peuvent générer que de linsatisfactihez une personne, ou au mieux

I'absence d’insatisfaction plutot que de la satistan.

! ClaudeLEVY -LEBOYER. Opcit. P 42.

2 Michel FOUDRIAT, Sociologie des organisations : fatiue du raisonnemer®™ édition. Pearson Education. France.
2007. P 136.

3 Ibid. P 137.
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6.2 Les théories de processus :

Contrairement aux théories du contenu, les théa@eprocessus ne cherchent pas a
comprendre ce qu’'est la motivation ou de quoi el faite mais s’interrogent sur son
fonctionnement. Ce n’est plus le «pourquoi» qst éa question centrale mais le
« comment », elles tentent d'expliquer commentdeses interagissent avec l'environnement

pour amener l'individu a adopter un comportemertiquaier.

7. La motivation par la rémunération :

Bien que n’étant pas la seule source de motivaiotravail, la remunération en est
bien un facteur prépondérant. Elle génére un nivdau satisfaction dynamique qui

conditionne le niveau de motivation pour la périsda&ante.

Les recherches sur la motivation au travail sonhlm@uses et anciennes, les plus
fécondes et les plus utiles aux gestionnaires seliés qui se fondent sur une approche
dynamique. Ce sont les théories du processus rst he@canismes peuvent étre représentés de

la facon suivante:

Figure n° 05: Processus de motivation au travail

Contexte
Motivation »|  Effort » performanceg__, Retions
A
v
Equité
ergue
perc v
»| Satisfaction
Feed-back

SourceROMAN. Opcit. P 97

Parmi les théories de la motivation dites de @®sgs, on trouve deux travaux majeurs
qui permettent d’éclairer les enjeux autours detigues incitatives de rémunération : la

théorie de I'expectation de Vroom et la théorid’éguité d’Adams.

! Bernard Roman. Opcit. P 96
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> La théorie des I'expectation de Vroom :

Appelée également théorie des attentes, elle remseigne que I'individu est motivé
parce qu’il attend un résultat. Il concoit le preges motivationnel comme une force

déterminée par trois factetirs

v Expectation (E) : la probabilité qu'un niveau d’effort produise unrteén niveau de

performance ;

v Instrumentalité (I) : la relation entre un niveau de performance etrdéssiltats qui en

résultent ;

v' Valence (V): elle représente la valeur affective du résultat.

La motivation de l'individu au travail serait déténée par les attentes de pouvoir
réaliser des objectifs de performance grace auxtsfléployés. Ces attentes l'inciteront a
agir s’il percoit une relation d’instrumentalit€ dbit percevoir qu’il a des chances de recevoir
telle ou telle recompenses en fonction de la peréoice qu’il pourrait réaliser. Ces relations
d’attente et d’instrumentalité produiront de la mation si l'individu ressent de lattrait

(valence) a I'égard des objectifs de performanaestrécompenses espérées.

> La théorie de I'’équité (Adams, 1965)

Cette théorie explique la motivation au travail pardisposition de lindividu a
comparer sa situation personnelle a celle d’aypersonnes. Ainsi I'individu observe son
environnement professionnel pour savoir s'il esitér avec équité dans son organisation.

L’individu va donc étre motivé s'’il se sent traguitablement.

Le sentiment d’équité se mesure par Rétributioteifga primes...) et Contribution
(effort lié au travail, compétences, aptitudes penglles...). L'individu compare ce ratio

avec celui des autres et de cette comparaisonesuttivois cas :

v' Ratios égaux: il y a un sentiment d’équité, I'individu est edanotivé.

v' Ration inférieur a celui des autres Il y a un sentiment d’iniquité qui entraine aldais
non motivation, ce qui va pousser par exemple iNiddi a faire moins d'efforts s'il

s’estime injustement moins rémunéré qu’autrui.

1 Fabien FENOUILLET, La motivatianEd Dunod. Paris. 2003. P 85.
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v' Ratio supérieur a celui des autres Il y a alors un sentiment d’iniquité, I'individua
essayer de rééquilibrer la situation en faisantnsofefforts ou en jouant sur d’autres

caractéristiques de I'environnement ou de I'achivit

La théorie des attentes complétée par celle deit@&gxpligue comment un systeme
de rémunération peut étre motivant. L’hypothésenuieut formuler c’est qu’'un systeme de
rémunération doit conduire a satisfaire les attedts salariés. On parlera alors de deux types
d’attentes des salariés : le premier type d’attestelié aux besoins psychosociologiques du
salarié, le deuxieme type est lié a la politiqueataunération.

Pour avoir un salarié motivé, le systeme de rénatioér doit pouvoir répondre de
maniere significative a leurs attentes c'est-a-tlisit que le salarié percoit dans un premier
temps la probabilité qu’'une action de sa part @owmgendrer une récompense qui lui
permettra de satisfaire ses besoins psychosoadiplegi Dans un deuxieme temps il faut que

les instruments de la politique de rémunératiorsgmint avoir une valeur incitative pour le
salarié.

Pour motiver les salariés, I'entreprise peut joawerles conditions de la rémunération
directe en utilisant plus particulierement :

7.1 La rémunération au mérite :

Le mérite regroupe a la fois la rémunération decdmpétence dans toutes ses
dimensions et de la performance c’est a dire Issltas atteints dans I'absolu par rapport a
des objectifs fixés. Elle repose sur l'identificatide criteres professionnels a rétribuer par

l'intermédiaire des processus d’évaluation et {estésnes de mesure de la performance

La caractéristique principale des récompenses atdtemést qu’elles ne sont
juridiguement acquises aux intéressés que danpdthgse ou les objectifs préalablement
définis auxquels elles sont corrélées sont atei@es récompenses peuvent étre profitables
pour les salariés autant que pour I'entreprisesgleuvent constituer un véritable vecteur de

motivation et aider I'entreprise dans la mise ewm=de sa stratédie

La rémunération au mérite développe également iéinsent d’équité. Dées qu’un
systéme d’appréciation transparent et accepté gzasdlariés existe, chacun d’eux est en

mesure d’établir et de comprendre la relation esdreniveau de rémunération et les critéres
utilisés.

! BernardROMAN. Opcit p 49.
2 Alain CHAMAK et Céline FROMAGE, Le capital humaiEditions Liaisons. 2006. P 131. a6
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La rémunération au mérite est par définition indiidlisée et différenciée, elle peut
s'inscrire dans un systéme plus collectif dansdassou il correspond aux objectifs de
I'entreprise et, par conséquent, est accepté pars#dariés. Dans ce cas l'adhésion a

I'entreprise, a ses objectifs renforce le sentintdquité et d’appartenance.

L’entreprise peut également motiver ses salariée@naccordant des réemunérations
indirectes

7.2 L'intéressement :

L'intéressement est le dispositif facultatif pertaat d’associer financiérement les
salariés aux performances de l'entreprise et diimsr une rémunération complémentaire
collective, différée, attribuée en contrepartielaleontribution de chacun aux résultats de la
collectivité. Il permet de motiver le personnel maussi de l'intéresser a performance de

I'entreprise.

7.3 L'actionnariat du salarié :

L’actionnariat sert a motiver les salariés en leffrant la perspective d’'un gain
pécuniaire tout en instaurant des mécanismes deaMatter contre les phénomenes de l'aléa
moral. Ainsi, la pratique de I'actionnariat, commoelle de la participation financiere plus
généralement, reléve de la volonté d'associer #ariés a la performance économique et
financiére de I'entreprise et de stimuler leuroeff grace aux avantages fiscaux, sociaux qui
y sont attachés, dans la mesure ou leur motivatoimplication dépendent pour une part

substantielle du lien entre cette performancewgtriehesse personnelle.

7.4 Les stock-options :

Pour motiver leurs salariés, les entreprises -rang les plus petites — peuvent leur
proposer d'acquérir ou de souscrire des actioha sieciété a un prix préalablement fixé. Ces
plans de stock-options permettent d'associer lasiés, en particulier les cadres, au capital de
la société, et de les intéresser financieremerat gebktion et surtout au développement de

I'entreprise.

La motivation est d'autant plus forte que le sélam peut espérer un gain que Si
I'entreprise se valorise. Le mécanisme des optshen effet simple : le bénéficiaire acquiert
le droit de souscrire ou d'acheter, pendant un&aioer période, des actions a un prix

déterminé a l'avance.
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7.5 Les avantages en nature

Les avantages en nature constituent égalementoyempermettant de motiver les
salariés. Nombre d'entreprises proposent a cealasés un véhicule de fonction, des outils
issus des nouvelles technologies (téléphone mebiteicro-ordinateur portable notamment),
voire beaucoup plus exceptionnellement, un logerderibnction. Dés lors qu'ils sont utilisés
aussi a titre privé, ces biens permettent au gatdei gagner en efficacité tout en réalisant

certaines économies sur des dépenses qu'il aoraitalement di supporter.

&
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Conclusion :

La motivation est I'ensemble des forces incitantindividu a s’engager dans un
comportement donné, il s’agit donc d’un comportehagem se rapportent aux facteurs internes
(cognitifs) et externes (environnementaux) qui temi I'individu & adopter une conduite

particuliére.

Les différentes théories traitées permettent dierenen avant les différentes maniéres
d’aborder le theme de la motivation. Les théoriescdntenus présentent les causes de la
motivation sans se préoccuper de la maniére dowliégeloppe cette motivation elles sont
plus anciennes que les théories de processusligsi,tentent d’expliquer comment les forces
de l'environnement interagissent pour mener unviddi a adopter un comportement

particulier.

Motiver les salariés est au coeur des préoccupatien dirigeants et managers. Pour
autant, leur tache n'est pas aisée, tant la mmtivatléve d'un processus complexe, toutefois
la rémunération semble étre parmi les outils les ptilisés. Un bon systeme de rémunération
doit comporter des éléments d’assurance, de vaeut'incitation afin de satisfaire les
attentes et contributions des salariés. Une rématinérmal gérée peut par contre vite devenir

un facteur de démotivation.

Une des conditions pour que le systéme de rémiimérae perde pas son effet
motivant, consiste a verser un salaire adaptéaaaitrréalisé, et il est bien de chercher aupres

des salariés, qu’elles sont les composantes duemdent le plus sur leur motivation.

La réemunération n’est évidemment pas I'unique G®aie motivation mais y contribue
largement a travers, notamment, les récompensedédsn sur le mérite qui restent

probablement un moyen privilégié pour développearienter la motivation du personnel.
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1. Généralités:

Général Emballage est une entreprise algérienreéadigée dans la fabrication et la

transformation de cartons ondulés.

Ses trois usines de production d’Akbou, Oran eif 8émulaient en 2011, une

capacité de production de 130 000 tonnes équival80t% de la consommation algérienne.

L'entreprise a été créée en 2000, par RAMDABT OUCHE qui assure aujourd’hui

la présidence du Conseil d’administration de laétéc

2. Historique de I'entreprise Général Emballage:

2.1 Création de I'entreprise :

Suite a la nouvelle politique économique adoptéel’pdgérie et qui encourage les
investissements dans l'industrie, plusieurs eniseprprivées sont nées, Générale Emballage
est I'une d’elles. Les travaux de construction éinbent ont débuté en aolt de la méme

année et sont réalisés par des entreprises algésen

En 2002, les équipements de fabrications importéspagne furent installés, la
société a commencé a fabriquer ses premiers psogluijuin de la méme année c’est -a -dire
2002.

Le capital de I'entreprise a été porté a 70 miiale dinars algériens en 2005, puis a
150 millions de dinars en 2006 et ensuite 1 023@IDDA en 2007.

L’assemblée générale des actionnaires de la saeétee en date du 03 juin 2009 a
décidé de modifier la société en société par acfl®PA) et a augmenter le capital par
'intégration de deux nouveaux associés (MAGHERERNATE EQUITY FUND
Il « Cyprus » LP et MAGHREB PRIVATE EQUITY Il « Maitius » PPC) pour le porter a
1 823 200 000DA, comme elle a décidé d’autorisensfieur Ramdane BATOUCHE a céder
trois parts sociales lui appartenant & MesdamesaS@uardia et Lynda BATOUCHE

3. ldentification de I'entreprise Général Emballageet sa forme juridique :

Le siege social de la société est situé a la auhesirielle d’AKbou 06200 (w) Bejaia,

ALGERIE. Concernant sa forme juridique, I'entrepriSénéral Emballage est une Société par

! Document interne de I'entreprise Général Emballage
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actions dont le capital social est de deux milBade dinars algériens par conversion du
compte courant associé suite a la résolution N°@2’'aksemblée générale extraordinaire
tenue le 30 juin 2009.

4. Situation géographique :

Voici la carte géographique de la wilaya de Bejkid|éche indique I'endroit exacte ou
se situe I'entreprise Général emballage.

Figure N° 06: Situation géographique de I'entreprisénéral emballage

Wilaya de BEJAIA

a SOy ThOwr © B 270 S0 ey
Wokeys e T Onarons 1 POl atacery RO & o PO S -y
4 = Mer MECNTERBANNE D

Wikiya O Bord

www.Bgayet.net
Ré-alisatson - NS

ZONE INDUSTRIELLE TAHARACHT GENERALE EMBALLAGE

Source réalisée par nos propres soins

Général Emballage est implanté dans la zone indlistde « TAHARACHT », véritable
carrefour économique de BEJAIA, en effet cetteasitun géographique offre a I'entreprise
une panoplie d’avantages dont le fait qu'elle eat02 Km d’'une grande agglomération
(AKBOU).

» A quelques dizaines de métres de la voie ferrée.

> A 60 Km de BEJAIA, chef lieu de la région et potmBomique important en Algérie doté
d'un port a fort trafic et un aéroport internatibmaliant divers destinations (paris,

Marseille, Lyon, st Etienne et Charleroi.....etc).
» A 170 Km a I'est de la capitale ALGER.

» Présence de plusieurs acteurs économiques famsrtels que : All Plast, Soummam,

IFRI, Danone Djurdjuratc.
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5. Les objectifs de I'entreprise Général Emballage

Les moyens utilisés permettent de faire face selaahde actuelle, afin d’augmenter
ses parts de marché, répondre dans les délaisdamande de plus en plus croissante et
augmenter ses capacités de production, pour cebdPhfa a entrepris des négociations pour
I'acquisition d’une ligne de transformation et pdiextension de I'espace de stockage des

matieres premieres et des produits finis
»  Diversifier les produits ;
Optimiser la capacité de production ;

Se développer sur le plan commercial ;

>

>

>  Deéveloppement de l'infrastructure ;

»  Acquisition de nouveaux équipements ;
>

Amélioration des compétences et performances.

6. Géneéral Emballage confirme sa position de leader tianal :

C’est une entreprise qui a su relevé parfaitenerdéfi de I'exportation. Général
Emballage s’est vue attribuer quelques annéestatdsle triple « A » de la Coface pour sa
solvabilité et sa bonne santé financiere. Il nguaun doute, I'entreprise verra se bousculer a
son portillon les plus grands investisseurs en ipi@v de son entrée en bourse, dont la

demande du visa de la Cosob est prévue pour'2014

6.1 Chiffre d’affaire de I'entreprise Général Embalage

En 2011, le chiffre d’affaires de Général Emballét¢gt de 4,28 milliards de dinars,
en progression de 21 a 25% par rapport a I'exe@0d® qui, lui aussi, était meilleur que le
précédent. Cette nouvelle performance vient d’ins€sénéral Emballage dans la liste des 50

plus grandes entreprises du pays.

Pour démystifier la courbe représentant I'évolutioii chiffre d'affaires de
I'entreprise, il est ainsi facilement décelabletaissance de 25% en 2010, de 27% en 2009,
de 13% en 2008 date des premiéres cargaisons @bandises envoyées a I'étranger. Durant
les deux années 2006 et 2007, le chiffre d’affaile$'entreprise a évolué respectivement de
105% et 96%. Cela témoigne d’une rotation a rythnigterrompu de I'appareil productif,

signe de bonne santé de I'entreprise.

! http://bejaia-aujourdhui.com/2012/06/general-eralgm-confirme-sa-position-de-leader-national-2h&sh.
.zyqjld6y.dpufsamedi 02 juin 2012 a 01:@MT. 54
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Depuis 2008, Général Emballage a fais son baptémdede en envoyant les
premiéres marchandises de l'exportation a destinatie la Tunisie. Le volume des

exportations a explosé deux années plus tardjfieecti’affaires aussi.

Ce dernier a enregistré en 2010 un bond de 389%xg@oktation, tandis qu'en 2011,
les volumes destinés a I'exportation ont généréanoissance de 110% du chiffre d’affaires a

I'export.

L’objectif en 2013 est celui de faire 10 % du tleifd’affaires global de I'entreprise
par le moyen de I'exportation et 25% d’ici 2015.

En termes de production, les trois sites du congptednulent une production annuelle
de 130 000 tonnes de cartons ondulés, soit pré&O%ede I'ensemble de la consommation
nationale en 2011. Général Emballage est aingdadeces parts incontestablement pesantes,
le leader sur le marché du carton ondulé. Cetteé@an@énéral Emballage a investi dans
'augmentation de ses capacités de production asé@mment I'acquisition d’'un nouveau
train onduleur et d’'une ligne d’'impression higtqgnes.

7. La gamme des produits fabriqués :

La mission de Général Emballage est de satisfareclientéle de plus en plus

exigeante en matiére de plaques en carton ondulé.

Parmi ces produits fabriqués on trouve:

» Plaque de carton ondulé ;
» Caisse a fond automatique ;
» Caisse télescopique ;

» Barquette a découpe spéciale.

Barquettes pour laitage: : Pour lait, creme, beurre, fromage, yaourts ou
desserts lactés...Respectent, ventilent et protégeualité de vos produits
de la palettisation jusqu'a la mise en rayon

Boites a pizzi : Fabriqués en carton ondulé de différents types,boites a
pizza présentent invariablement une couche intérien fibres végétales
vierges en conformité avec les normes de contaweataire

) Display : Emballage avec impression photo-réaliste, embalagt a

\ = C .
- v vendre, publicité sur les lieux de vente.

0
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' i} | Plateaux et caisses a fruits et légum: Emballages aux normes
, internationales, Carton et papier répondant aurmasralimentaires, Résiste

a I'humidité, Recyclable et biodégradable, Fermeeturmanuelle ou ep
machine

Box et octogonau: : Réalisé a base de papier Kraft liner a fort granenag
en double cannelure B+C, Rigide et résistant : peutenir de grandgs
capacités (poids), Réutilisable pour plusieutatrons

Compoasition et dimension: : selon I'exigences du client, Aspect :
Ecru/Ecru - Blanc/Ecru - Blanc/blanc, Papier uéilis Test liner (Ecru ou
blanc) ;Fluting michimique (Ecru) ;Kraft liner (Ecou blanc) ;Qualité :
rigide, résiste a I'humidité, ...,dimensions maxeea2500X2400 mm

Nos caisses américaines sont d'une haute qualité sent:

* Economique et facile a monter (caisse a fond auigme)

« Transport de produits |égers ou lourds et peulfFagi

* Qualité et fiabilité garanties

e Modules de cannelure : E, B, C, DDB+C, DDB+E

« Entiéerement recyclable

» Livraison palettisée assurée sur site ; Composétanodéle a la
demande du client ; Papier utilisé aux normes altaiges

8. Les clients de I'entreprise Général Emballage:

Général Emballage compte parmi ses clients de gractgurs de la scéne économique
nationale comme: CEVITAL, DANONE, ALMAG, SOUMMAM,IFRI, ROUIBA,
SOCOTHYD, SONARIC, LA BELLE, HODNA Lait, laiterie REFT, groupe OUCHRIF,
HENKEL, SWAL TuUBI, BIMO, ENIEM, CONDOR, CRISTOR, MIAJUS, RAMDY, la
Tunisie et bien d’autres...

9. Approvisionnement del’entreprise Générale Emballage:

Général Emballage s’approvisionne sur le marchanger a 93 %, de matieres
premieres (bobines de papier de différents typesyignnent de I'étranger, et 07 % viennent
du marché national (ingrédients de colle, amidoi. Elle vise comme clientéle le marché
national, comme elle exporte les déchés de falmitakrs I'étranger comme, I'Espagne, les

pays bas et I'Arabie Saoudite, elle a exporté depQD5 environ 1600 tonnes de déchés vers

ces pays

! Document interne de I'entreprise Général Emballage 56
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10. Les concurrents de I'entreprise Générale Embalbe:

Général Emballage est le leader de cartonnage @géridlapres la faillite de TONIC,
parmi ses concurrents on site Maghreb Emballage€COl; et groupe CIPEC qui sont en

méme temps des clients.

11. Organigramme de I'entreprise Geénéral Emballage

(Voir annexe n°02)

12. Définition des structures de I'entreprise Généle Emballage :

L’entreprise Générale Emballage est composée deidaction générale, et

de dix autres départements on peut les décrire cemuit :

12.1 La direction générale:

Elle est chargée de mettre en ceuvre la stratédpepelitique de I'entreprise, elle joue

un réle de pilotage et trace les grandes oriemtsit& objectifs a atteindre.

12.2 Service commercial:

Le service commercial prend en charge les commadeeslients et répond a leurs
besoins. Aprés avoir négocié et étudié les quanditproduire, les prix a appliquer, les délais
de livraison et le mode de paiement et aprés aoafion de la commande par le client, le
service commercial établit une fiche de transmispiour le service programmation qui donne

I'ordre de fabrication au service production.

12.3 Service production:

La production est considéré comme le service |le phportant dans I'entreprise, a ce
niveau, le carton ondulé est fabriqué a partir itiéréntes matieres premiere ( test liner,
fluting « partie d’ondulation » et kraft liner) eappliquant une colle sous une température
bien déterminée afin de coller les feuilles entheseainsi que les plaques de cartons ondulés

qui seront transformées sur la ligne transformagondivers types d’emballage.

Dans le processus de production I'objectif printipat de minimiser les déchés,
rentabiliser les équipements et améliorer les perdoces.

12.4 Service controle qualité:

Général Emballage a adopté une stratégie d’am@baree la qualité de son produit en
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installant un laboratoire de control de qualité esti I'un des premiers laboratoires a I'échelle

nationale de par son appareillage sophistiqué pgeniede contrdler la qualité des produits

consommables et des produit finis conformémentahiiec de charges établit par I'entreprise.

12.5 Service maintenance:

Ce service joue un réle tres important dans I'emise en veillant de maniéere

bY

permanente au bon fonctionnement des équipementn gbrocédant a leur réparation

immédiate en cas de panne, comme il est chargé geélision des piéces de rechange et

surtout du planning préventif d’entretien des ihiati@ns.

12.6 Service Finance et comptabilité:

La fonction finance et compatibilité se charge’darkgistrement et du traitement des

informations relatives aux mouvements financier$etgreprise, cette fonction est structurée

en deux services :
* Comptabilité Générale.
» Contrdle de gestion.
12.7 Service approvisionnement:

Le service d’approvisionnement assure a l'entrepriss besoins en

premieres, en pieces de rechange et en équipeniastsgivisé en trois services :
* Les achats.
e La gestion des stocks.

* Le magasin.

12.8 Service planification et ordonnancement:

Son role est de planifier la production et suie® féalisations.

12.9 Service informatique:
Le r6le du service informatique consiste a :
» Développer des logiciels pour les besoins de l&ise,

* Maintenir les logiciels,

» Assistance et formation du personnel utilisant &érel informatique.

matieres
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12.10 Service moyens généraux:

Ce service s’occupe du suivi de toutes les consdionsa (téléphone, électricité,

gaz.....etc.), de l'assainissement et de I'entredetiusine....etc.

12.11 Service ressources humaines :

Ce service se charge de tout ce qui a un lien lavgestion du personnel,aksure un
ensemble de tdches permettant d’aider les différsetvices internes en matiere de gestion
des ressources humaines, et met en ceuvre des mpgansgarantir en permanence a
I'entreprise une adéquation entre ses ressourcessebesoins en personnel, sur le plan

quantitatif comme sur le plan qualitatif.

On trouve parmi les services de la GRH : Le reonet, la formation, I'évaluation, la
gestion de la paie, la gestion des carrieres,dmption, la motivation et la communication.

0
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1. Conception de la politique de rémunération de G#ral Emballage:
La politique ressources humaines de général engeadiat centrée sur

v Rémunération/Performance,

v Recrutement/ Carriéres,

v' Compétences/ Education.

Figure n° 07 : Les piliers de la politique ressoures humaines Général Emballage

[ Rémunération/ Performan ][ Recrutement/Performanc ][ Compétences/ Educati(]

[ MOTIVATION/REMUNERATION

[ Lesxcthip ]

Source :document interne de GE

Nous nous sommes attardés sur le systéme de réationéqui est pratiqué afin de
montrer la pertinence de notre choix et I'intérétudier cette entreprise plutdt qu’une autre.
La Politique de remunération a été mise en placandliexercice 2007.

Un systéme de gestion de rémunération des comm@stenest mis en place, au
moment ou I'entreprise connait une forte croissalecson chiffre d’affaires et de son effectif.
L’objectif poursuivi correspond a une volonté d@mtorier les compétences requises.

» Premiere phase a précéder la mise en ceuvre consiate
* Déterminer le positionnement des salaires par ragpomarché ;
» Construire la grille des salaires ;
* Analyser le niveau de dispersion des salaires {@duterne) ;

» Classification des postes sur la base des organiges validés et fiches de postes bien

décrites ;

* Réajustement des salaires en fonction de la gidtesalaires.

.
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2. La convention du systeme de rémunération de Géral Emballage

2.1 Le cadre juridique' :
Trois articles sont concernés par la rémunératiosein de Général Emballage :

Article 107 : La rémunération du travail est fixée, dans Ist&ayje de rémunération de
Général Emballage, sur la base de la nomenclaturde ela classification emplois, en

conformité avec les dispositions de la conventioteda Iégislation en vigueur ;

Article 108 : La rémunération découlant de la nomenclaturalestla classification des
emplois, y compris les primes et indemnités, ne pée inférieure a celles percues par les

salariés au titre de leur contrat de travail ;

Article 109 : La rémunération versée au travailleur a terntneié&t au plus tard d’'une semaine

apres la fin du mois pour lequel elle est due.

3. Systéme de rémunération de Général Emballage :

Issue de la classification des postes, la grillarsde est subdivisée en cinqg catégories
socioprofessionnelles. Chaque catégorie est coéstitde cing niveaux, permettant au
travailleurs d’étre classé ou promu et rémunéréantion de son expérience, des nouvelles
compétences acquises, de ses performances et gessevacants ou a pouvoir. (Voir annexe
03 : classification des emplois).

3.1 Les criteres pris en considération dans la claication des postes :

La direction des ressources humaines de Généralaliagbe classe les postes en

fonction de différents criteres qui sont : la cotepée, I'initiative créatrice et la finalité.

3.1.1 Criteres de compétences :

* Connaissancesétendu et profondeur des connaissances nécespaiie satisfaire les

obligations ;
* Management et organisation : organiser, coordoangitoter des activités ;

« Communication et influence : comprendre, influeretemotiver les autres.
3.1.2 Criteres d'initiative créatrice :

» Cadre de réflexionvariétéet ampleur des problemes rencontrés.

1 . . , . L
Convention collective de I'entreprise Général Ertgupd

-
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» Exigence des probléemesomplexité du processus mental pour traiter I'infation,

développer des conclusions et aboutir a la solution

3.1.3 Critéres de finalité :

e Latitude d’actiorn liberté donnée pour agir, prendre des décisiomsrelre compte de
ses activités ;
 Ampleur du champ d’action données chiffrées (chiffre d'affaires, volume de

production,...) ;

* Impact sur le champ d’actiarprimordial, solidaire, contributif, relatif.

3.2 Les composantes du systeme de rémunération dér@ral Emballage :

Le systeme de rémunération de Général Emballagec@aposé des eléments

suivants :

3.2.1 La part fixe: regroupe le salaire de base, qui constituerfaun&ration principale du
travailleur, ainsi que les primes et indemnitégraffites a son poste de travail.

Les différentes primes et indemnités sont :

Prime de panier, prime de transport, indemnitédrdeail posté, prime de nuisance,
indemnité forfaitaire de services permanents, tas fde missions, heures supplémentaires,

prime de disponibilité, indemnité pour salaire wagprime de déplacement.

Les salariés ne bénéficient pas tous des mémeepret indemnités, elles différent
d'un poste a un autre, citons a titre d’exemplerimme de nuisance. Un salarié qui travaille
dans le service contrdle de qualité percoit bieideament cette prime contrairement & un

salarié travaillant dans le service personnel.

3.2.2 La part variable: I'entreprise Général Emballage accorde a semriéal une prime

prenant en compte les résultats, cette part variaitient :
* Des primes collectives ;

e Des primes individuelles.
3.2.3 Les avantages en naturetéléphone mobile, voiture de société, transgonpersonnel

3.2.4 Les avantages sociauxmutuelle maladie, complément de retraite.

.
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3.3 Les régle de gestion du salaire dans I'entrem&Général Emballage* :
3.3.1 La part fixe : La partfixe se détermine comme ¢ :

> Le salaire de base le salaire de base n’est pas le méme pour teusdstes de travail,
est fixé suite a la classification des postes gtrante au fur et & mesure que le sa

atteint un niveau supériel

Le salaire de base minimal fixé a dix-huit milles dinars.
> Les primes et indemnité : elles sont fixés comme suit :
* Primes de panier: 220,00 D/ ;

* Primes de transport: 2000 DA, cette prime est octroyée aux travailenon transporté
par I'entreprise.

* Indemnité de travail posté: il existe quatre équipes deavail dont le montant d

I'indemnité du travail posté est définit ai :

Figure r08 : Indemnité de travail posté

(Cas% D Equipe
= 4x8
Equipe 3Ix8
2x8

Source :réalisé par nos propres soins

Equipe de travail 2x8: 10% du salaire de base, équipe travaillant une sentaingpléte
a 5h00, une autre semaine a 13h00, huit heurgeyoz

Equipe de travail 3x8: 15% du salaire de base, équipe travaillant une senibig00.

une semaine a 13h00, une semaine a 21h00, Hues par jour.

Equipe de travail 2x12: 20%du salaire de base, équipe travaillant douze hgaepur
pendant deux jours, et cela concerne seulemeagkass de sécuri

Equipe de travail 4x8: 25% du salaire de base, équipe travaillant trois jaus$00, trois

jours a 13h00, trois jours a 21h00, huit heuregjour, puis trois jours de rept

1 . , . L
Document interne de I'entreprise Général Emba
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Prime de nuisances 10% a 15% du salaire de base.

Indemnité forfaitaire de services permanant 25% du salaire de base. Les emplois y

ouvrant droits, ainsi que les conditions d’attribntseront fixés par décision.

Les frais de missions Les personnes en missions doivent établir uste Liétaillée de
leurs dépenses pour un remboursement qui seraéagmusalaire mensuel (voir annexe
04). Dans le cas ou les salariés sont pris en ehdsgtoucheront leurs salaires habituels,

sans remboursement.

Pour ce qui est des missions en Tunisie, Généralaiage fournie une avance de dix

milles dinars a ses salariés, mais que I'entrepésapérera plus tard, en les retirant de leurs

salaires mensuels.

Les heures supplémentaires :50% de majoration pour quatre heures dépassant
'amplitude hebdomadaires (40 heures par semagteg)%de majoration au-dela de 44
heures hebdomadaires (la samedi pour les salaniésayaillent en surface). 100% de
majoration les jours fériés et les jours de repgaux (le vendredi pour les salariés qui

travaillent en surface), en application de la liégisn en vigueur.

Prime de disponibilité: 10% du salaire de base pourrait étre attribuéeti@availleurs.

Les emplois y ouvrant droits, ainsi que les condgiseront fixés par décision.

Indemnité pour salaire unique: les travailleurs mariés, dont le conjoint n’exeeucune

activité remunérée : 500 DA/mois.

Une prime de déplacement d’'un montant allant de 5000 DA jusqu’a 50 000 péut

étre alloué suivant les cas exceptionnels et stisidé@ de 'employeur.

> Les congeés:

Le salarié a droit a trente jours ouvrables de sg@ur une année compléte de travalil

d’'une période de référence qui s'étend du premidlefj de I'année précédant le congé au

trente juin de I'année du congé. Les joors/rables sont tous les jours de la semaine a

I'exception :du jour de repos légal et des jours fériés habldoednt non travaillés par

I'entreprise.

L'indemnité de congé payést égale au dixieme de la rémunération percudepar

salarié au cours de la période de référence. Lierdxde rémunération correspond au congé

-
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légal de 30 jours ouvrableElle estcalculée en fonction du dernier salaire percu, ipliét

par le nombre de jours de congé, puis divisé saooiebre de jours que compte le mois.

> Les absences :

A l'exception de certaines dispositions Iégalegghaunération n'est pas due dans la
mesure ou le travail n'est pas accompli. Lorscalesénce est injustifiée ou en cas de retards,
la retenue sur le salaire peut s'effectuer, a tondgu'elle soit proportionnelle a la période

d'absence du salarié.

Dans le cas des absences pour causes d'événemeiltalfx, le travailleur bénéficie

de trois jours ouvrables rémunéres.

3.3.2 La part variable :

Les éléments variables de la rémunération dontmpte ne peut intervenir qu’'a

l'issue du mois, peuvent étre reportés sur la rération du mois suivant.

Les salariés qui travaillent en surface recoivehaqeie trois mois des primes
individuelles basées sur le rendement et la réalisdes objectifs, destinées a réecompenser la
performance du salarié. Ceux qui travaillent eniggjurecoivent des primes fondées sur le
rendement collectif bien plus fréquentes que lévgs individuelles et servent a réecompenser
les performances de I'équipe de travail.

La prime de participation aux bénéfices peut étiitbace a 'ensemble des membres
du personnel de Général Emballage, mais dans mertas elle n’est offerte qu’aux membres
d’un service ou d'un département.

3.3.3 Les charges salariales :
» Les charges des ouvriers de Général Emballage :
» Charge a caractére sociale :

Elles sont supportées par le travailleur, et ddade elles lui sont déduites de son
salaire lors de I'établissement de la paie. Elte® €gales a 90 %u salaire du poste verse

aux organismes sociaux.

e Charge a caractere fiscale :

L'lLR.G se calcule a partir d'un baréme mensualisénpte tenu d’'un abattement

déterminé en pourcentage et de situation sociale.

-
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> Les charges patronales :

En plus des charges supportées par le travaillmmployeur doit payer pour le

compte de ce dernier les charges suivantes :

» Charges a caractere sociale26 % du salaire de poste dont: les 25 % deata p

patronale calculée sur le salaire de poste et 11 %6t des (Euvres sociales.

* Charges a caractere fiscales le versement forfaitaire calculé au taux de 4d&o
salaire imposable.

4. Les valeurs et finalités de la politique de rémunétion de Général

Emballage:

La politique de rémunération au sein de GE viseddsurs suivantes :
v Etre comprise : transparente, facile a implambgnamique et flexible ;
v Répondre au marché des salaires ;
v’ Attirer, rétribuer, motiver et fidéliser les saés
v’ Etre liée a la maitrise du poste et a la perfocean

v Etre évolutive au fil des années.

Les finalités de la politique de rémunération dexéél Emballage sont :

v Lareconnaissance : démontrée de la reconnaissamaemployés en leur versant une

rétribution juste ;
v' Le respect de I'équité : créer un sentiment degegtour les salariés ;

v La compétitivité par rapport au marché du travailtirer, promouvoir et retenir les

meilleurs ;
v' Laperformance : manager et améliorer la performanc

v La motivation : reconnaitre les mérites des indigid

<
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5. La motivation au travail au sein Général Emballge :

Au sein de l'entreprise, les questions de motimatsmnt trés importantes. La
productivité d'un salarié est directement liee a siveau d'implication : une bonne raison
d'entretenir la motivation des collaborateurs. @&gréd d'implication du salarié interagit
directement sur les résultats de I'entrepriset @@sc dans ce contexte que les organisations
ont pris conscience de limportance de la richepse représente la motivation de leurs

ressources humaines.

La motivation au sein de I'entreprise général emalgael se fait, quand les dirigeants
encouragent leurs subordonnés a accomplir leuesaeh leur procurent un environnement

adéequat dans lequel ils se sentent aptes a tevaill

Les employés donnent d'eux-mémes afin de chargyarirbnnement du travail, en
considérant chacun comme collaborateur dans led'assurer le bon fonctionnement de la
productivité afin que ses ressources soient bieim@ges. Garantir que les taches soient bien

acquittées : tel est le motif de chacun au nivesalethtreprise.

6. La motivation Par la rémunération des salarie ausein de Général

Emballage :

La rémunération au sein de l'entreprise Générabdimge constitue un élément
important du systeme de motivation des ses salakiés d’accroitre sa productivité et son
chiffres d’affaire et d’améliorer sa politique damunération elle vise :

6.1 L’individualisation des salaires :

Le salaire sera composé d'une part fixe et d'une yeriable, qui sera fonction du

rendement et/ou de la réalisation d’objectifs.
6.2 Des évolutions de carrieresqui se traduiront par des augmentations de salair

6.3 La participation aux résultats :

La participation aux bénéfices, obligatoire dass déntreprises de plus de cinquante
salariés, et l'intéressement facultatif, permet@mtmotiver les salariés en les associant a la

performance de I'entreprise.

-
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6.4 La participation au capital :

Associer les salariés au capital de I'entreprise pemeemotiver les salariés en

joignart a la performance de I'entreprise (augmentatiofadaleur de I'action et montant

dividende versé) et a sa pérennité (le salaripregrriétaire d’'une partide I'entreprise

La motivation par la rémunération peut étre reprtEsepar le schéma-dessou :

Schémas n°09 Le processus motivationl du systéme de rémunération Général Embe

Attentes psychosociale
-physiologiques

- de sécurité - estime
- appartenance
- actualisation

Systéme de
De rémunération
valeurs

incitations
assurances

Attentes vis-a-vis d’une
politique de rémunération

- équité

- compétitivité externe

- récompense des
performances individuelles et
collectifs

attrait pour
les K
employés

Satisfaction
attentes des salarie

| Comportement
motivés (e)

non satisfaction
des attentes des salarie

Comportement des
démotivés (e)

Source :Document interne dGE

.
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1. Les caractéristiques personnelles de la populan étudiée :

Toute recherche scientifique s’applique sur unalfain d’étude qui sera le sujet sur

lequel porte l'investigation. Connaitre les qualitfui caractérisent cette population aide a la

fois le chercheur et les lecteurs a apprécierdaeehe et a envisager ce sujet a I'étude. Dans

la série de tableaux qui suit, on procédera dolianalyse des données personnelles de la

population d’enquéte.

Tableau n° 01 : La répartition des enquétés selor lsexe :

Le sexe Fréquences %
Masculin 41 58,57 %
Féminin 29 41,42 %
Total 70 100 %

Le tableau ci-dessus représente la répartitioneffedtif d’enquéte selon de sexe, on

constate que la majorité des personnes interraggesie sexe masculin avec un pourcentage

de 58,57% (soit 41 enquétés), tandis que le sermii@ représente un taux de 41,42% (soit

29).

Le taux plus élevé de sexe masculin est justifigéele fait que I'entreprise nécessite

beaucoup plus des personnes travaillant en équ{feeB 4X8 qui engage le travail de nuit

gue la majorité des femmes ne peuvent effectuer.
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Tableau n° 02 : La répartition des enquétés selors$ tranches d’age :

Les tranches d’age | Fréquences %

De 20 a 30ans 38 54,28 %
De 31 a4 40 ans 29 41,42 %
De 41 a 50 ans 3 4,28 %
Plus de 50 ans 0 0

Total 70 100 %

Le tableau ci-dessus représente la répartitioredgaétés selon les tranches d’age, on

constate que la catégorie dominante est celle d& BDans soit 38 salariés avec une

proportion de 54,28%, suivie de la catégorie d& 3D ans soit 29 salariés d’une proportion

de 41,42%, puis la catégorie 41 a 50 ans qui reptéseulement 3 salariés soit 4,28%.

Le taux élevé des travailleurs de 20 a 30 ans 8tlde 40 ans peut s’expliquer par les

offres d’emploi plus fréquentes des nouveaux digi§nainsi que la préférence de I'entreprise

Général Emballage a recruter ces derniers afinredddrmer selon ses besoins. De plus la

société algérienne a plus de 70 % de la populafinrest jeune. Ce qui explique la présence

de beaucoup de jeunes.
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Tableau n° 03 : La répartition des enquétés selor Iniveau d’instruction :

Niveau d’instruction | Fréquences %
Primaire 2 2,85 %
Moyen 20 28,57 %
Secondaire 10 14,28 %
Universitaire 38 54,28 %
Sans niveau 0 0

Total 70 100 %

Le tableau ci-dessus représente la répartitiodadpopulation d’enquéte selon le
niveau d’instruction, on constate que 38 salaridit $4,28% ont un niveau universitaire,
suivie par 20 salariés soit 28,57% avec un niveayem, puis 10 salariés soit 14,28% de

niveau secondaire, le niveau primaire indique argss soit 2,85%.

On remarque que plus de la moitié des travaillamst des universitaires, ce qui
signifie que I'entreprise Général Emballage exige main d’ceuvre qualifié vu la nature du
travail, de plus il s'agit d’'une entreprise a hatgehnologie ce qui nécessite un niveau

d’étude élevé. (Ingénieures)
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Tableau n° 04 : La répartition des enquétés selorahcienneté :

Ancienneté Fréquences %

De 1 a 5ans 43 61,42 %
De 6 4 10 ans 27 38,75 %
Plus de 11 ans 0 0

Total 70 100 %

Le tableau ci-dessus représente la distribution’eféectif selon I'ancienneté, on

remarque alors que 43 salariés soit 61,42% ontexpérience de 1 a 5ans, suivie par 27
salariés soit 38,75% de 6 a 10 ans.

Le pourcentage important des salariés de 1 a B’ansienneté peut étre expliqué par

le recrutement de nouveaux travailleurs chaque eaanesein de Général Emballage et la

politique de celle-ci & vouloir améliorer encorapbes ressources humaines




Chapitre VI Analyse et interprétatiodes résultats

Tableau n° 05 : La répartition des enquétés selor Istatut socioprofessionnel

Statut professionnel Fréquences %
Ouvrier simple 7 10 %
Agent de maitrise 24 34,28 %
Agent d’exécution 29 41,42 %
Cadre 10 14,28 %
Total 70 100 %

Le tableau ci-dessus représente la répartitiorpaflation étudiée selon le statut
socioprofessionnel, on constate que 29 salarida depulation choisie soit 41,42% sont des
agents d’exécution, suivie de trés pres par 24igalagents de maitrise soit une proportion de
34,28%, vient ensuite 10 cadres avec un pourcemtadel!,28% et enfin 7 ouvrier d'un taux
de 10%.

On remarque que la majorité des travailleurs destagents d’exécution et de maitrise
ce qui s’explique par la nature du travail qui reste des salariés tant pour des travaux
manuels dont on cite les ingénieurs et les techns;ique pour 'encadrement du personnel au
niveau des équipes pour le bon déroulement desatigés de production, et comme cette
entreprise est spécialisée dans la transformatiazadon ondulé, il est normal que le taux des

agents d’exécution soit un peu plus €leveé.
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2. Interprétation des résultats de I'enquéte

Apres avoir présenté les caractéristiques de mpatpelation d’enquéte dans la section
précédente, nous allons passer a I'analyse etifinétation des résultats pour nos trois
hypothéses afin de les confirmer ou les infirmer.

2.1 Premiére hypothese :

Tableau n° 06: La répartition des enquétés selon leurs avid’aoacomplissement de leurs
taches

Accomplissement Fréquence %

de la tache

Facilement 14 20 %
Normalement 48 68,57 %
Difficilement 08 11,42 %
Total 70 100 %

Ce tableau n°06 montre l'avis des salariés swrctimplissement de leurs taches,
68,57 % d’entre eux effectuent leurs taches nonmeaihe, suivie de 20 % qui effectuent leurs

facilement, et en dernier lieu un taux de 11,42 &6 dalariés qui effectuent leurs taches
difficilement.

D’aprés ces résultats, on peut dire que plus dadaié des salariés effectuent leurs
taches normalement et sans difficultés, cela siguplpar I'adéquation du dipldme au poste

de travail, aussi la qualification des salariés lgermet de s’adapter a leur travail et de bien
maitriser leurs taches.

&
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Tableau n° 07: La répartition des enquétés selon le salaire :

Tranche de salaire Fréquence %

Moins de 20000 DA 0 0

De 21000 a 25000 DA 04 571 %
De 26000 a 30000 DA 14 20 %
De 31000 a 35000 DAl 18 25,71 %
Plus de 36000 DA 34 48, 57 %
Total 70 100 %

Le tableau n°07 répartit la population d’enquétors le salaire, on remarque que
48,57 % des salariés touchent un salaire de pl@6@@0 DA, 25,71 % touchent un salaire de
31000 a 35000 DA, 20 % touchent entre 26000 a 3@MCet enfin 5,71 % touchent entre
21000 a 25000 DA.

D’apres ces résultats, presque la moitié desitlewas recoivent un salaire de plus de
36000 DA, on peut dire que I'entreprise Général Elhalge rémunére ses salariés d’apres une
classification des postes par niveau ou le miningamanti est de 18000 DA, on signale qu’un
employé peut toucher un salaire de 25000 DA et dageprimes et indemnités afférentes aux
postes, il peut tres bien atteindre un salaire@#a DA et plus, une telle stratégie permet a
Général Emballage de rester concurrente afin cafpilus travailleurs.

=
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Tableau n°08: La répartition des enquétés selon les avantagyesis

Avantages Fréquence %
Téléphone mobile 15 21,42 %
Transport 49 70 %
Voiture de société 0 0
Logement 0 0

Aucun 06 8,57 %
Total 70 100 %

Le tableau n°08 répartit la population d’enquéétors les avantages percus, on

constate que 70 % des salariés bénéficient dupainslu personnel, suivie des salariés

bénéficiant d’'un téléphone mobile avec un tauRd@2 %, et puis 8,57 % pour les salariés

ne bénéficiant d’aucun avantage.

La majorité des enquétés déclarent que Générahltlagb met a leur disposition les

moyens du transport. Général Emballage préfére fa@néficier les salariés n’ayant pas de

véhicule, du transport plutdt que tout autre aagatsurtout pour les salariés résidant loin du

lieu de travail, pour que chacun se présente auléhet pour éviter le retard au travail, elle

assure aussi aux salariés d'arriver chez eux urphsuwite que s'ils rentraient par le biais du

transport public.

&
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Tableau n° 09: La répartition des enquétés selon leur avidesgysteme de rémunération au

sein de I'entreprise Général Emballage

Systeme de Fréquence %
rémunération

Faible 12 17,14 %
Moyen 21 30 %
Bon 37 52,85 %
Total 70 100 %

Le tableau n°09 nous montre I'opinion des salaxissa-vis de leur systeme de

rémunération, on constate que 52,85 % des salapiégent le systeme de rémunération bon,

suivi de 30 % de salariés considérant ce systemgmet 17,14 % de salariés le jugeant

faible.

Nous pouvons déduire d’apres ces résultats quawn glus de la moitié de notre

échantillon considere que le systeme de rémunératgiauré au sein de Général Emballage

est fondé sur des criteres objectifs de qualitieejuantité de travail réalisé, ce qui le qualifie

d’'un bon systeme.

&
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Tableau n° 10: La répartition des enquétés selon leurs avis I'swiéquation entre la

rémunération et les efforts effectués au travail

Rémunération par Fréquence %
rapport aux efforts

Pas assez 12 17,14 %
Moyennement 21 30 %
Beaucoup 37 52,85 %
Total 70 100 %

Le tableau n°10 montre I'avis des salarié sur Kpadédion entre la remunération et les

efforts fournis au travail, on remarque que 52,85dé6 salariés s’'accordent a dire que

'entreprise rémunere beaucoup leurs efforts daneedlisation du travail, que 30 %

des

salariés considérent étre rémunéré moyennementapaort aux efforts effectués et que

17,14 % trouvent que I'entreprise ne rémunéere paszaeurs efforts au travail.

Avec ces résultats nous pouvons déduire que plis awitié de nos enquétés estime

étre bien rémunérée compte tenu des efforts dépley@ue la contre partie recue correspond

plutét bien a la quantité du travail fourni, I'egprise prend donc en considération les efforts

des salariés dans la mise en ouvre des échelEsalees.

&
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Tableau n°11 La répartition des enquétés selon le sexe et li@atémn entre la rémunération

et les efforts effectués au travail

émunération
Pas assez | moyennement Beaucoup Total
F % F % F % F %
Féminin 04 13,79% | 10 34,48 % | 15 51,72 % | 29 100 %
Masculin 08 19,51% | 11 26,82% | 22 53,65% |41 100 %
Total 12 17,14% | 21 30 % 37 52,85% | 70 | 100 %

Le tableau n°11 représente la répartition de nétreantillon d’étude selon le sexe et
I'avis de chacun sur la rémunération par rappoxt eftorts effectués au travail, on observe
ainsi que pour 52,85 % des salariés, I'entrepgsennait beaucoup les efforts fournis dans la
réalisation du travail. On trouve parmi les sakrigour qui leur travail est rémunéré
conformément aux efforts fournis dans I'accomplisset de leurs taches, 53,65 % de sexe

masculin et 51,72 % de sexe féminin.

On observe également un taux de 30 % des satprie€mnsidérent que leur travail est
moyennement rémunere vu les efforts effectués.dbstate par contre que pour 17,14 % des

salariés, leur travail n’est pas assez remunéréapaort aux efforts effectués.

Nous pouvons déduire d’apres ces résultats quealasiés sont d’avantage nombreux
a dire que I'entreprise reconnait beaucoup lewmaitaompte tenu des efforts qu'ils font, cela
s’explique par le travail que chacun réalise, beapcde salariés effectuent des taches tres
dures comme par exemple les conducteurs de maghineécessite I'effort physique, sans
oublier le travail en équipe dont les horaires ot pas les mémes, cela engage le travail de
nuit qui est d’avantage fatiguant. Plusieurs sésanccupent un poste de travail dont les
taches, et les conditions de travail présentenirdesivénients de pénibilité, de salissure ou
méme de danger, I'entreprise tien donc compte diagge du travail technique que du travail

administratif, dans I'’établissement des rémunénatie chacun.
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Tableau n°12 :La répartition des enquétés selon le statut soaiepsionnel et 'adéquation

entre la rémunération et les efforts effectuégauatl

émunération
ar rapport Pas assez| Moyennement Beaucoup Total
ux efforts
F % F % F % F %
Statut Soche-
professionnel
Agent de 02 8,33 % | 04 16,66 % | 18 75 % 24 | 100 %
maitrise
Agent 08 27,58% | 09 31,04 % | 12 41,37 % |29 | 100 %
d’exécution
Cadre 01 10 % 04 40 % 05 50 % 10 | 100 %
Ouvrier simple | 01 14,28% | 04 57,14 % | 02 28,57 % | 7 100 %
Total 12 17,14% | 21 30 % 37 52,85% |70 | 100 %

Ce tableau n°12 représente la répartition de laulptipn d’enquéte selon le statut
socioprofessionnel et la rémunération des salpaésapport aux efforts effectués, on observe
52,85 % des salariés qui déclarent que I'entregmisad bien en considération leurs efforts au
travail. Il ya également 30 % des salariés quiagune adéquation moyenne entre leurs
efforts au travail et leur rémunération. On remargar ailleurs que les salariés, pour qui
I'entreprise ne prend pas assez en considératsoafierts effectués, représentent un taux de
17,14%.

Nous constatons que les salariés adéquatemenhééénpar rapport a leurs efforts au
travail sont représenté par 75 % des agents deiseaib0 % des cadres, 41,37 % des agents

d’exécution et 28,57 % des ouvriers simples.

Ces résultats nous indiquent que la majorité démriés est bien rémunérée vu les
efforts déployés au travail, cela peut s’expligper la nature des taches. En effet de
nombreux salariés sont chargés de la responsadilitie la gestion des équipes de travalil,
d’autres sont chargés du contrdle et de la quelitdoivent faire attention aux produits a

utiliser pour le bon déroulement des opérationpreluction, ce qui n'est pas chose facile
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comparé a d’autres salariés qui, par exemple, ittevadans I'administration. Le degré de
responsabilité des salariés est donc pris en coniptéémoignent ainsi d’'une adéquation

entre ce qu’ils accomplissent comme travail eticésgrecoivent en contrepatrtie.

Tableau n° 13: La répartition des enquétés selon la satisfactie leurs loisirs par leur
rémunération

Satisfaction des loisirs | Fréquence %

Oui 58 82,85 %
Non 12 17,14 %
Total 70 100 %

Le tableau n°13 représente les avis des salariéla satisfaction de leurs loisirs par

leur rémunération, on remarque que 82,85 % desiéalant répondu par oui et que 17,14%
des salariés ont répondu par non.

On peut déduire que les salariés au sein de Géagénadllage en plus de leurs besoins
élémentaires, arrivent a satisfaire leurs loisndcg la rémunération gu’ils percoivent, méme

si ce ne sont pas tous les salariés qui sont devigtla majorité la juge assez suffisante pour
subvenir a tout leurs besoins.

-
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Tableau n°14: La répartition des enquétés selon le sexe satiafaction de leurs loisirs par

leur rémunération

Satisfaction
. Oui Non Total
des loisirs
Sexe F % F % F %
Féminin 24 82,75% | 05 17,24 % | 29 100 %
Masculin 34 82,92 % | 07 17,07 % |41 100 %
Total 58 82,85% |12 17,14 70 100 %

Le tableau n°14 représente le lien entre le sexa satisfaction des loisirs par la

rémunération, on observe que 82,85 % des saladfisfomt leurs loisirs par leur

rémunération, contrairement a 17,14 % des salg@és qui les loisirs ne peuvent étre

satisfaits par leur remunération.

On remarque que 82,92 % des salariés de sexe nmasstiment que le niveau de

rémunération permet de satisfaire leurs loisird, y& également 82,75 % des salariés de sexe

féminin qui sont d’accord sur ce cas.

Nous pouvons déduire d’apres les statistiquespiuse de la moitié de nos enquétés

arrive a satisfaire leurs loisirs, avec ce quilsdhent comme salaire, ils peuvent couvrir leurs

besoins élémentaires, mais plus que cela, powsatagés, la rémunération qui accompagnent

leur travail est plus qu'alimentaire, elle leursrpet ainsi une vie plus confortable, se

permettant d’avantage de loisirs.

-
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Tableau n°15: La répartition des enquétés selon le statubpoofessionnel et la satisfaction

de leurs loisirs par leur rémunération

Satisfaction
- Oui Non Total
des loisirs

statut F % F % F %
socioprofessionn
Agent de maitrise | 22 91,66 % | 02 8,33% |24 100 %
Agent d’exécution | 22 75,86 % | 07 24,13% | 29 100 %
Cadre 09 90 % 01 10 % 10 100 %
Ouvrier simple 05 71,42 % | 02 2857% |7 100 %
Total 58 82,85% |12 17,14% | 70 100 %

Le tableau n°15 montre le lien entre le statutgwafessionnel et la satisfaction des
loisirs, on observe un taux élevé de 82,85% deday@p qui satisfont leurs loisirs grace a la

rémunération, contre un pourcentage de 17,14 %metoyés qui n'y arrivent pas.

On constate qu’il ya 91,66 % des agents de maitrisearrivent a satisfaire leurs
loisirs grace a leur remunération, 90 % des cagleesivent également, les agents d’exécution
indiquent un taux 75,86 % qui satisfont leurs Isisiles ouvriers simples quant a eux

montrent un pourcentage de 71,42 % qui satisfams leisirs par leur rémunération.

Les pourcentages indiquent que les agents de seaigi les cadres parviennent
parfaitement a satisfaire leurs loisirs. L'entreprileurs offre un salaire avec le quel ils
peuvent combler facilement leurs besoins élémea#a@insi que réaliser certains de leurs
loisirs. lls gagnent donc assez d’argent et peugentpter dessus pour vivre sereinement et
planifier leurs dépenses. Avec tout ce que cegiésalpeuvent se permettre grace a leur
rémunération, on peut ainsi dire qu’ils éprouvemtcartain sentiment de satisfaction vis-a-vis

de celle-ci.

&



Chapitre VI

Analyse et interprétatiodes résultats

Tableau n°16: La répartition des enquétés selon leurs avisldwemunération comme

facteur de motivation

Rémunération des Fréquence %
Salariés

Peu motivante 12 17,14 %

Motivante 58 82,85 %

Total 70 100 %

Le tableau n°16 représente les points de vue d@sesavis-a-vis de leur rémunération

comme facteur de motivation, on constate qu’'a 8%8es salariés jugent leur rémunération

motivante, suivi de loin par 17,14 % de salariésrpi leur rémunération est peu motivante.

Le taux élevé des salariés pour qui la rémunéragen motivante est justifié

simplement par le fait qu’ils se sentent équital@etrémunérés au sein de I'entreprise qui ne

fait pas de favoritisme a I'égard des salariegjuétlle prend en considération leurs efforts, la

nature du travail ainsi que les conditions dangjledles ils effectuent le travail.
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Tableau n° 17 : La répartition des enquétés selon l'age et I'ades salariés sur leur

rémunération comme facteur de motivation

Rémunération
des Peu motivante Motivante Total

salariés F % F % F %
Age

20 a 30 ans 06 15,78 % | 32 84,21 % | 38 100 %
31 a40 ans 05 17,24 % | 24 82,75% |29 100 %
41 a 50 ans 01 33,33% | 02 66,66 % | 03 100 %
Total 12 17,14% | 58 82,85% |70 100 %

Le tableau n°17 répartit la population d’enquétierséage et I'avis des salariés sur
leur rémunération comme facteur de motivation, @marque que 82,85 % des salariés sont
motivés par leur rémunération, Par contre on oles&i®;14% des salariés qui déclarent que

leur rémunération est peu motivante.

Les salariés au sein de Général Emballage sonwvésopar leur rémunération, ceux
qui sont agés de 20 a 30 ans le confirment aveawnde 84,21 %, c’est également le cas
pour les salariés ages de 31 a 40 montrant ainsiuwnde 82,75 %, quant aux salariés agés de

41 a 50 ans ils sont 66,66 % a étre motivés paré&nunération.

Les résultats montrent que les salariés agés de 3D ans ainsi que de 31 a 40 ans
sont motivés par leur rémunération. D'un coté igineent que la rémunération qu’ils
percoivent est suffisante pour répondre a leuentds et accomplir leurs besoins se disant
ainsi satisfaits de leur de niveau de rémunératiam autre coté ces salariés pensent a leur
avenir et envisagent sans aucun doute beaucoupj, gela les rend encore plus ambitieux
dans leur travail puisqu’ils savent que I'entrepiisend en considération les efforts de chacun
et seront récompensés, c’'est par le biais du eatpie ces employés peuvent planifier et

réaliser leurs projets.
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Tableau n°18: La répartition des enquétés selon le statutoposfessionnel et I'avis des

salariés sur leur rémunération comme facteur dévatmn

Rémunération
des Peu motivante Motivante Total
salariés

Statut F % F % F %
socioprofessionn

Agent de maitrise | 02 8,33 % |22 91,66 % |24 100 %
Agent d’exécution | 07 24,13 % | 22 75,86 % | 29 100 %
Cadre 01 10 % 09 90 % 10 100 %
Ouvrier simple 02 28,57 % | 05 71,42 % | 07 100 %
Total 12 17,14 % | 58 82,85% |70 100 %

Le tableau n°18 montre la répartition de la popotatd’enquéte selon le statut
socioprofessionnel des salariés et leurs avis ewr iémunération en tant que facteur de
motivation, ils sont 82,85% des salariés a le cordi. Par contre 17,14 % des salariés

trouvent que leur rémunération est peu motivante.

On constate que les agents de maitrise sont nsofpg leur rémunération et
représentent un taux de 91,66 %, les cadres ledgatement avec un taux de 90 %, les agents
d’exécution quant a eux indiquent un taux de 75/8& étre motivé par leur remunération, et

pour ce qui est des ouvriers simples 71,42 % sotitves par leur remunération.

A travers ces données, on remarque que la mageséemployés sont motivés par
leur rémunération particulierement les agents dériseet les cadres, ces salariés considérent
que I'entreprise les rémunere équitablement, lauré@ration qu’ils pergoivent est juste par
rapport a la prestation de travail fournie et @guport aux autres salariés, c'est-a-dire qu’on ne
trouve pas un salarié qui est chargé de la respditésad’un service important payé de la

méme fagon qu’'un autre salarié assurant une reapdmé moindre.
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Si les salariés font des comparaisons entre etnowent qu’il ya atteinte a I'équité
ils seront alors mécontents. La rémunération agitless comportements des salariés par le
biais de I'équité, de plus pour eux leur motivatisent aussi du fait que la rémunération soit
suffisante pour leurs familles, leurs enfants ét¢ligpiévolue au fil du temps.
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2.2 Deuxieme hypothése :

Tableau n° 19: La répartition des enquétés selon la préféremsesalariés sur la maniére de
travailler

Préférence a travailler | Fréquence %

En surface 25 35,71 %
En équipe 45 64,28 %
Total 70 100 %

Le tableau n°19 représente la répartition des a@aqugelon leur préférence quant a la
maniéere de travailler, on constate que les salpré®rant travailler en équipe présentent un

taux de 64,28 % contre ceux qui préferent travadiesurface avec un taux de 35,71 %.

On déduit d’apres ces résultats que la majoritéepréétre en équipe plutdét qu’en
surface ce qui peut se justifier par les nombreyseses que les membres des équipes

percoivent, en effet les salariés en équipes regoiplus de primes que ceux en surface.
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Tableau n°20: La répartition des enquétées selon les primesuger

Les primes de la part | Fréquence %
Variable de la

rémunération

Primes de rendement | 32 4571 %
individuelles

Participation aux 30 42,85 %
bénéfices

Primes de rendement | 38 54,28 %
collectives

Total 70 100 %

Le tableau n°20 représente la répartition des dagqugelon les primes de la part
variable de la rémunération, on remarque que 5%28s salariés recoivent des primes de
rendement collectives, 45,71 % des salariés pezpbles primes de rendement individuelles,

et 42,85 % des salariés recoivent des primes dieipation aux bénéfices.

On déduit que la moitié de notre échlamtitecoit des primes de rendement collectives
dans la part variable de leur rémunération puitgjutiavaillent en équipes et sont plus
nombreux que ceux travaillant en surface. On tigat, ailleurs, a signaler que certains
salariés ont coché deux réponses, ce qui veutgdiien plus des primes individuelles ou

collectives, certains touchent également la primearticipation aux bénéfices.
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Tableau n°21: La répartition des enquétés selon leurs avid'isgportance de part variable

de la rémunération

Part variable de la Fréquence %
rémunération

Importante 55 78,57 %
Peu importante 15 21,42 %
Total 70 100 %

Le tableau n°21 montre les avis des salariés survaaiable de la rémunération a
savoir si elle représente une part importante oy na observe que 78,57 % des salariés la

considére comme importante alors que 21,42 % laidere peu importante.

D’aprés ces statistigues on déduit que pour ladgranajorité des salariés, la part
variable de leur rémunération est importante du dmie les différentes primes qui la
composent ont un montant plutdt élevée, les salagéordent beaucoup d’importance a cette

part variable qui leur permet de compléter la firet et d’avoir une rémunération plus élevée.

&



Chapitre VI

Analyse et interprétatiodes résultats

Tableau n°® 22: La répartition des enquétés selon le sexe epbitance de la part variable

de la rémunération

de la Importante Peu importante Total
unération
F % F % F %
Sexe
Féminin 22 75,86 % | 07 24,13 % | 29 100 %
Masculin 33 80,48 % | 08 1951% |41 100 %
Total 55 78,57 % | 15 21,42% |70 100 %

Le tableau n°22 nous informe de la relation entreséxe et la part variable de la

rémunération, on peut ainsi observer un pourcerdagé8,57 % des salariés qui considerent

la part variable de leur rémunération comme étammiortante, alors que pour 21,42 % des

salariés elle ne I'est pas.

On remarque que pour 80,48 % des salariés dersageulin, la part variable de la

rémunération représente une part importante poxyr @est le cas également pour 75,86 %

des salariés de sexe féminin.

D’aprés les résultats, nous constatons que lavaaidble la rémunération représente

une part importante dans la rémunération des éalafiu sein de I'entreprise que ce soit le

sexe masculin ou le sexe féminin, ces derniermesti qu'’il est toujours bon de recevoir de la

part de I'entreprise des primes en fonction desilta#s atteints compte tenu des efforts

effectués, cela ne fait que les satisfaire d’avgmaar rapport a leur rémunération. On peut

aussi ajouter que les conditions de la vie somglage en plus chéres, ces primes sont donc une

somme d’argent de plus qui représente beaucoupqasusalariés et peuvent les aider ainsi

dans leurs frais.
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Tableau n° 23 La répartition des enquétés selon le statut poafessionnel et I'importance

de la part variable de la rémunération

Part variable
de la Importante Peu importante Total
emunération
F % F % F %

Statut
socioprofessionne
Agent de maitrise 19 79,16 % | 05 20,83% |24 100 %
Agent d’exécution 24 82,75% | 05 17,24 % | 29 100 %
Cadre 07 70 % 03 30 10 100 %
Ouvrier simple 05 71,42 % | 02 28,57 % | 07 100 %
Total 55 78,57 % | 15 21,42% |70 100 %

Le tableau n°23 montre la relation entre le statwioprofessionnel et 'importance de
la part variable de la rémunération, on voit d'urtécque cette part variable est importante
pour 78,57 % des salariés, d’'un autre coté on wbs@1,42 % des salariés qui jugent cette

part peu importante.

L’importance de la part variable de la remunératgh représentée par 82,75 % des
agents d’exécution, 79,16 % des agents de maittisd2 % des ouvriers simples et 70 % des

cadres.

Les résultats dans le tableau nous montrent quel@onajorité des salariés des quatre
statuts socioprofessionnel, la part variable démaunération est importante, probablement en
raison de la part fixe de leur rémunération qulewg permet pas a elle seule de réaliser tout
ce dont les salariés souhaitent faire en plus debtr leurs besoins fondamentaux. La valeur
des primes constituant la part variable de la rémation leur permet alors d’améliorer leur
niveau de rémunération et de s'offrir ce dont g envie, d’'ou le sentiment de considérer

cette partie variable aussi importante.
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Tableau n°24: La répartition des enquétés selon le caracteitatif de la part variable de la
rémunération

Part variable incitative | Fréquence %

Oui 53 75,71 %
Non 17 24,28 %
Total 70 100 %

Le tableau n°24 représente la répartition des dagqu&elon leurs opinions sur le
caractére incitatif de la part variable de la réération, et on voit que 75,71 %% disent que

la part variable incite a plus d’efforts contreZB1% qui disent le contraire.

Ces statistiques montrent que la part variablead€rmunération incite le plus grand
nombre de salariés a fournir plus d’efforts au dilavdu fait que cette part rémunere les
salariés en fonction de leurs performances ettadswdinsi que ceux de I'organisation cela les
pousse d’avantage a s'impliquer dans leur travailrpun niveau de performance plus élevé

dans un but précis, celui de toucher a chaquecédts part variable.
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Tableau n° 25: La répartition des enquétés selon I'age et laatare incitatif de la part

variable de la rémunération

Part variable
incitative| Oui Non Total
Age F % F % F %
20 4 30 ans 30 78,94 % | 08 21,05% |38 100%
31a40ans 21 72,41 % |08 27,58 % |29 100 %
41 a4 50 ans 02 66,66 % | 01 33,33% |03 100 %
Total 53 75,71 % | 17 24,28% | 70 100 %

Le tableau n°25 répartit les enquétés selon I'ddeue avis sur la part variable de la
rémunération a savoir si elle incite a faire plieffdrt au travail, on trouve que 75,71 % des
salariés ont répondu par oui, alors que 24,28 %épundu le contraire.

On remarque que pour les salariés agés de 20 ang0la part variable de la
rémunération les incite a faire d’avantage d’efftahs la réalisation de leurs taches indiquant
un taux de 78,94 %, les salariés agés de 31 agleaonfirme également avec un taux de

72,41 %, ainsi que ceux agés de 41 a 50 ans gqéseamuent un taux de 66,66 %.

A travers les pourcentages, on peut déduire qumattavariable de la rémunération
incite les salariés a plus d’efforts dans leurdiavd’avantage pour les salariés agés de 20 a
30 ans et de 31 & 40 ans. Pour ces salariés Iguait’'entreprise prenne en compte les
performances qu’elles soient individuelles ou aiiles, cela les pousse a s’impliquer
d’avantage dans leur travail, a faire plus d’efpan peut dire que I'intensification des efforts
est motivée par I'attente d’'une récompense, c'elteaque les salariés travaillent dur et font
des efforts pour atteindre les objectifs de I'egmtise, dans un but bien précis qui est de
pouvoir toucher cette récompense. Cette forme pheimération incite toujours les salariés a

travailler plus afin d’améliorer les performances.
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Tableau n°26: La répartition des enquétés selon le sexe etatactere incitatif de la part

variable de la rémunération

art variable
incitative| Oui Non Total
0, 0 0
Sexe F ) F ) F )
Féminin 21 72,41 % 08 27,58 % 29 100 %
Masculin 32 78,04 % 09 21,95 % 41 100 %
Total 53 75,71 % 17 24.28% | 70 100 %

Le tableau n°26 montre la répartition des enqu&tém le sexe et leurs points de vue
sur la part variable de la rémunération, si ell@ténou non a plus d’efforts au travail, on
observe que 75,71 % des salariés fournissent phiford au travail avec la part variable,

alors que 24,28 % affirment le contraire.

On constate que la part variable de la rémunératicite 78,04 % des salariés de sexe

masculin a effectuer plus d’effort au travail, aigpge 72,41 % de sexe féminin.

On remarque d'apres les résultats que la parabigide la rémunération incite
largement les salariés de sexe féminin et maseaulournir des efforts dans la réalisation de
leur travail, I'entreprise leur démontre, a traveette part variable, I'importance qu’'elle
accorde a latteinte des objectifs. Pour ces sdakette forme de rémunération encourage
chacun a trouver des facons de travailler qui areiit de facon continue la productivité et la
gualité, elle sert aussi a mettre en relief I'intpace de la coopération entre les membres et
les équipes de travail pour atteindre les objeqtiks I'entreprise se fixe. Chacun sait alors que
son implication et ses efforts dans la structure darmettra d’obtenir une meilleure

rémunération.
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Tableau n°27: La répartition des enquétés selon leurs avislaunotivation par la part

variable de la rémunération

Part variable motivante | Fréquence %

Un peu 20 28,57 %
Beaucoup 35 50 %
Pas du tout 15 21,42 %
Total 70 100 %

Le tableau n°27 montre les opinions des salarietasmotivation par la part variable
de la rémunération, on observe que 50 % d’entreoatixépondu par beaucoup, puis 28,57 %
qui disent que cette forme de rémunération estuaotit un peu, et 21,42 % des salariés pour
qui cette part n’est pas du tout motivante.

On constate que les avis des salariés differequetpour la majorité d’entre eux la
part variable de la rémunération est un vrai ledeemotivation, on peut justifier ceci du fait
gue l'entreprise Général Emballage verse a sesiémldes primes qui leur montre que les
performances de chacun ont leur part d'importarmesde systéme de rémunération, les
salariés éprouvent une certaine satisfaction aittgle cette part variable qui les aide dans
I'accomplissement de leurs besoins, de leurs kisiire de leurs projets.
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Tableau n°28: La répartition des enquétés selon le sexe e s sur la motivation par la

part variable de la rémunération

art variable
motivante Un peu Beaucoup Pas du tout Total
F % F % F % F %
Sexe
Féminin 09 31,03% | 14 48,27 % | 06 20,68% | 29 100 %
Masculin 11 26,82 % | 21 51,21 % | 09 21,95% | 41 100 %
Total 20 28,57 % | 35 50 % 15 21,42% | 70 100 %

Le tableau n°28 montre le lien entre le sexe ebhddivation par la part variable de la
rémunération, plus de la moitié des salariés dédae la part variable est motivante, ils sont
50 % des salariés a le confirmer, d’autres salafi&darent que cette part variables est
motivante un peu avec un taux de 28,57 %. En rdvaes salariés pour qui cette part

variable ne motive pas, indiquent un taux de 21,42%

La part variable de la rémunération est motivaaer 51,21 % de sexe masculin, et

48.27 % de sexe féminin.

Les pourcentages obtenus dans le tableau morguenipour plus de la moitié des
enquéteés, la part variable de la rémunération lesvenbeaucoup, les encourageant a pendre
en compte les finalités que I'entreprise veut atiee, a s’'investir d’avantage afin de fournir
un travail de qualité. La part variable de la régmation qui reflete alors ce qui résulte des
efforts des salariés est importante pour eux capiegnes qui composent cette partie variable
représente une somme non négligeable de leur réatiomequi sont ajoutées a la part fixe ce
qui rend alors son niveau plus élevé. De plus d&gise rémunére les contributions de
chacun de maniére objective afin de ne pas sustigrcontestations, la transparence y est

donc impérative.
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Tableau n°29: La répartition des enquétés selon le statutoposfessionnel et I'avis des

salariés sur la motivation par la part variabléademunération

art variable
motivante Un peu Beaucoup Pas du tout Total
F % F % F % F %
Statut
Socio-
Professionnel
Agent de 02 8,33% | 16 66,66 % | 06 25 % 24 100 %
maitrise
Agent 10 34,48% | 11 37,93% | 08 27,58% | 29 100 %
d’exécution
Cadre 04 40 % 6 60 % 0 0 10 100 %
Ouvrier simple | 04 57,14% | 2 28,57 % | 01 14,28% | 07 100 %
Total 20 28,57% | 35 50 % 15 21,42% | 70 100 %

Le tableau n°29 montre le lien entre le statutgmafessionnel et la motivation par la
part variable de la rémunération, on constate 58e% enquétés ayant répondu qu’elle les
motive beaucoup, et que pour 28,57% des salartés foeme de rémunération les motive un
peu. Par contre on trouve 21,42 % des salariés@gont pas du tout motivés par cette part

variable.

On trouve que 66,66 % des salariés motivés paatavariable de la rémunération
sont des agents de maitrise, 60 % sont des c&#E8 % sont des agents d’exécution et que
28,57 % sont des ouvriers simples.

D’apreés les résultats obtenus, beaucoup de sakotéanotives par la part variable de
la rémunération, dont on cite particulierementdgents de maitrise et les cadres, cela peut
étre justifié par le fait que I'entreprise rémunkse performances qui résultent des efforts de
chacun soit individuellement soit collectivemenfgortionnellement au niveau d’atteinte des

objectifs, ces salariés percoivent ainsi un liemeckes efforts et les performances d’'une part,
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les performances et les augmentations qui compléten rémunération fixe d’'autres part.
Plus les efforts ménent a une performance éleve lpluémunération devient meilleure, et

plus les salariés sont motivés.

Ce résultat est en accord avec I'étude réalisé Ratrice ROUSSEL sur la
rémunération, la motivation et la satisfaction evail, celui-ci démontre que les salariés,
sont d’avantage satisfaits lorsqu’ils percoivente deur rémunération fixe est juste et
equitable en regard des contributions qu’ils apgurta I'entreprise, I'évolution de la

rémunération fixe fondée sur le mérite est uneabdei efficace pour motiver les salariés.
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2.3 Troisiéme hypothese :

Tableau n° 30: La répartition des enquétés selon leurs avisesiacteur le plus important au

travail

Le facteur le plus Fréquence %
important au travail

La rémunération 38 54,28 %
L’ambiance au travail 08 11,42 %
La formation 14 20 %

La reconnaissance 10 14,28 %
Total 70 100 %

Le tableau n°30 répartit notre échantillon selofatgeur le plus important pour eux au

travail, on remarque que 54,28 % ont répondu pegrtaunération, suivi de 20 % des salariés

qui optent pour la formation, puis 14,28 % pourdaonnaissance et enfin 11,42 % pour

I'ambiance au travail.

On déduit d’'apres les résultats que la rémunéragginla plus importante pour le

salarié au travail, malgré la présence d’autreefactel qu’ils sont mentionné dans le tableau,

le salarié regarde en premier lieu le coté finanaiequel il accorde une grande importance,

cela lui permet de répondre a ses attentes eedé&atenir, de penser a ses projets.
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Tableau n°31: La répartition des enquétés selon le sexe ftckeur le plus important pour

les salariés au travail

Le facteur Ambiance au

Rémunération | Reconnaissance . Formation | total
travail
F % F % F % F % F %
Sexe
Féminin 15 51,72 % | 3 10,34 6 20,68%| 5 17,24 | 29 100 %

Masculin 23 | 56,09% |7 17,07% 2 4,87% |9 21,95 | 41 100 %

Total 38 |54,28% |10 | 14,28% 08 |11,42%|14 |[20% |70 100 %

Le tableau n°31 nous montre le lien entre le séxe facteur le plus important pour
les salariés au travail, on peut ainsi voir queélaunération occupe la premiére place aupres
de 54,28 % des salariés. En second, on voit uncpatage de 20 % des salariés qui
considerent la formation comme le facteur le phapartant au travail. En troisieme lieu on
constate que pour 14,28 % salariés, la reconna@isgaprésente le facteur le plus important,
Enfin en dernier lieu on observe que 11,42 % d&wiéa considerent 'ambiance au travail

comme importante pour eux au travail.

Les statistiques montrent que la rémunération a&gtids importante au travail pour

56,09 % des salariés de sexe masculin et 51,7X%alariés de sexe féminin.

D’aprés les résultats du tableau, il semble qu'an plus de la moitié des salariés
considére la rémunération comme la plus importantdravail car elle représente la seule
source de revenu des salariés et I'une des plusritames rétributions retirée de leur échange
avec l'organisation. C’est avec la rémunération lgseemployés peuvent s’offrir des biens,
des soins, des petits plaisirs. Méme si ces salagéordent de I'importance a autres facteurs

au travail, le coté financier demeure le premiequal ils prétent attention, ils tendent a
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attribuer plus de poids aux considérations saksiglu’a d’autres lorsqu’ils doivent prendre

des décisions relatives a I'emploi.

Tableau n°32: La répartition des enquétés selon I'age et i¢efar le plus important pour

les salariés au travail

Le facteur Ambiance
le plus Formation Total
, L . au
portant | Rémunération | Reconnaissance
au travail
travail
F % F % F % F % F %
Age

20a30ans |22 |57,89% |02 |5,26% 04 |10,52% | 10 26,31% | 38 100 %

3lad0ans |15 |51,72% |07 |24,13% 04 |13,79% | 03 10,34% | 29 100 %

41a50ans |01 |33,33% |01 |33,33% 0 |0 01 33,33% | 03 100 %

Total 38 [54,28% |10 |14,28% 08 |11,42% | 14 20 % 70 100 %

Ce tableau n°32 nous montre le lien entre I'adge &cteur le plus important pour les
salariés au travail, les salariés ayant répondulgpa€munération indiquent un taux de
54,28 %. Un peu plus loin derriére il y'a les s@arqui ont répondu par la formation qui
montrent un taux de 20 %. On trouve ensuite celpoat répondu par la reconnaissance qui
indiquent un pourcentage de 14,28%. Enfin on trolee salariés ayant répondu par

I'ambiance au travail avec un taux de 11,42%.

On constate que parmi les salariés qui considdeerémunération comme étant la
plus importante au travail, 57,89 % sont agés da 30 ans, que 51,72 % sont ages de 31 a

40 ans, quant aux salariés agés de 41 a 50 ansrigent un taux de 33,33 %.

On déduit d’aprés les pourcentages, que la rémiimérast la plus importante au
travail surtout pour les salariés agés de 20 etr30et de 31 a 40 ans. Comme nous avons pu
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le voir dans le tableau n°17 les salariés de cetsigt motivés par la rémunération, non

seulement elle est considérée comme étant suffisant satisfaisante dans

leurs vie

guotidienne, mais aussi parce que ces salariésdsmst une période de leur vie ou ils ont

plein de projets, beaucoup d’'idée quant & la coatitm de leur avenir, ils travaillent donc

dur pour gagner assez d’argent, pour économisest ce qui leur permettra de concrétiser

leur projets. Il est donc tout a fait justifié da’soient intéresses par le salaire en premier lieu

Tableau n°® 33 :La répartition des enquétés selon leurs avis stgrntaunération en tant que

facteur principal de la motivation

La rémunération Fréquence %
facteur principal de

motivation

Oui 38 54,28 %
Non 32 45,71 %
Total 70 100 %

Le tableau n°33 répartit les enquétés selon levisssar la rémunération en tant que
facteur principal de la motivation, on constatasalgue 54,28 % des salariés pensent que la
rémunération est I'élément essentiel de la motwvationtre 45,71 % des salariés qui ont

répondu par non.

D’aprés ces résultats on remarque une Iégeére eliitérentre les deux catégories, mais
gue les salariés sont plus nombreux a dire quénumération est le facteur sur lequel doit
s’appuyer I'entreprise pour la motivation au tr&vee qui peut étre justifié par le fait que les
salariés travaillent afin de toucher un salairespii assez suffisant et équitable au regard de

tous, de cette réemunération dépendent les besemsalaries, leurs projets, leurs sécurité.
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Tableau n°34: La répartition des enquétés selon le sexe &$ k@us sur la remunération en

tant que facteur principal de la motivation

La rémunération

facteur Oui Non Total

{ncipale de

mativation | g % = % F %

Sexe

Féminin 15 51,72 % | 14 48,27 % | 29 100 %
Masculin 23 56,09 % | 18 4390% |41 100 %
Total 38 54,28 % | 32 4571 % | 70 100 %

Le tableau n°34 répartit 'échantillon d’étude sele sexe et la remunération comme
facteur principal de la motivation au travail, 38l% des salariés sont d’accord pour dire que
la rémunération est le principal facteur pour matigu travail. On signale par contre que cet
avis n'est pas partagé par 45,71 % des salarieanusiderent que la rémunération ne

constitue pas I'essentiel pour leur motivation.

On remarque que la rémunération est considérée eotanprincipal facteur de
motivation au travail pour 56,09 % des salariésebee masculin, et pour 51,72 % de sexe

féminin.

Les résultats découlant du tableau indiquent quplus grand nombre des salariés
considere la rémunération comme étant indispengethle la motivation au travail. Pour eux
méme si les autres facteurs ont leur part d'impadgadans la motivation, la rémunération est
le facteur principale au travail, celle-ci assume effet la satisfaction des besoins de
subsistances mais va bien au-dela, en effet lesiGslsont d’accord pour dire qu'avec de
I'argent une personne peut se permettre beaucogpaies ce qu’aucun un autre facteur ne
peut pas forcément réaliser, la rémunération aaractere alimentaire et permet en outre

d’accéder a une consommation marchande qui répded Besoins personnels, et sociaux.
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Tableau n°35 :La répartition des enquétés selon le statut soafepsionnel et leurs avis sur
la réemunération en tant facteur principal de laivadion

La rémunération
facteur Oui Non Total

rincipale de
otivation| g % F % F %
Statut
socioprofessionne
Agent de maitrise | 14 58,33 % | 10 41,66 % |24 100 %
Agent d’exécution | 15 51,72 % | 14 48,27 % | 29 100 %
Cadre 05 50 % 05 50 % 10 100 %
Ouvrier simple 04 57,14 % | 03 42,85% | 07 100 %
Total 38 54,28 % | 32 45,71% | 70 100 %

Ce tableau n°35 montre le lien entre le statutagwofessionnel et la rémunération
comme facteur principal de la motivation au travail constate que 54,28 % des salariés ont

répondu positivement, suivi par 45,71 % des saayié ont répondu négativement.

On remarque que I'ensemble des salariés poutagrémunération est le principal
facteur pour la motivation au travail indiqgue 58 #3des agents de maitrise, 57,14 % des

ouvriers simples, 51,72 % des agents d’exécuti&® e¥o des cadres.

A partir de ces résultats on déduit qu'un peu pleda moitié des salariés des quatre
statuts socioprofessionnel est d’accord pour dire lg rémunération est le facteur principal
pour motiver au travail. La rémunération est celgur offre la possibilité de bien vivre et de
s’entretenir financierement. Pour eux s’ils conggEnt la rémunération comme insuffisante,
ils seront assurément moins motivés a se dépatsadioarnir des efforts dans leur travail, si

cette rémunération n’est pas au rendez-vous lagésakeraient amenés a partir.
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La rémunération est considérée comme un critereiarmon seulement pour la
motivation mais aussi la fidélisation des salar@sisieurs styles de rémunération s’offrent
aux salariés: une partie fixe qui est sécurisgy@mntissant la satisfaction des besoins
essentiels, une partie basée sur I'atteinte desctilsj fixé par I'entreprise, celle-ci montre
alors l'importance des performances dans le systémerémunération, qu’elles soient

individuelles ou collectives, sans oublier I'enséenliles avantages dont les salariés
bénéficient.
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Conclusion générale :

A travers I'étude que nous avons mené au sein eddgréprise Général Emballage,
portée sur la gestion de la rémunération et lavattin au travail, nous sommes parvenus a

tirer les conclusions suivantes :

- La rémunération au sein de I'entreprise Génémabdllage joue incontestablement
un réle important en matiere de motivation desrggaEn effet les salariés sont motivés par
leur rémunération, d'un coté, car elle est justerppport a la prestation du travail fourni et
équitable vis-a-vis des autres salariés, chacunr@sunéré en fonction du niveau de
gualification, de I'exigence du poste et des eff@tfectuées dans la réalisation du travail, ce
dernier est donc reconnu a sa juste valeur. Lénsent d’équité élimine alors le plus possible

I'insatisfaction au travail.

D’un autre coté, la rémunération motive les satadé fait qu’elle leur permet de se
procurer les objets de leurs choix, de s’assuranummum de confort et de sécurité, qu’elle
soit suffisante pour eux et leurs familles, et dit u’elle soit évolutive. On peut ainsi dire
gue notre premiéere hypothése est confirmée.

- Les salariés de I'entreprise Général Emballage particulierement motivés par la
part variable de la rémunération assise sur laied objectifs qualitatifs ou quantitatifs,
légitimes et cohérents avec l'organisation du fttavERn liant la rémunération a la
performance, Général Emballage encourage ses eégplog’impliquer au travail, a fournir
plus d'efforts et a prendre en compte ses objectjts sont expliqués au travers d'une
communication appropriée, c’est ainsi que les @aafont le lien entre les efforts et les
performances d'une part, les performances et lggmantations qui complétent leur
rémunération fixe d’autres part, ce qui est d’amgatsatisfaisant pour les salariés vu que cela

permet d’avoir une meilleur rémunération.

Ce résultat est en accord avec celui de Patrice $&RBL qui démontre que les
salariés, sont d’avantage satisfaits lorsqu'ilpent que leur rémunération fixe est juste et
équitable en regard des contributions qu’ils apgurta I'entreprise, I'évolution de la
rémunération fixe fondée sur le mérite est uneabdei efficace pour motiver les salariés. On

confirme ainsi notre deuxiéme hypothése.
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- Général Emballage s’intéresse a la motivatiosetesalaries, en jouant sur plusieurs
facteurs dont la rémunération en constitue le peenttn effet les salariés sont d’avantage
motivés par la rémunération offerte qui reste &ttessentiel dans la vie du travailleur, car
c’est elle qui assure la satisfaction des besomssubsistance, mais plus que cela, elle
augmente le pouvoir d’achat permettant notammeavai' des loisirs, de planifier et de

réaliser des projets, elle offre ainsi une vie glosfortable et plus sereine aux salariés.

Mais la remunération peut avoir un aspect démotisaelle s’avéere insuffisante, pour
cela I'entreprise Général Emballage établit unlegdes salaires et définit les augmentations
en tenant compte de la loi sur I'équité, de songetidde I'équilibre interne et des
rémunérations externes des concurrents, étant wnsia fait consciente de l'influence
positive de la rémunération, plutdt que tout ad@reteur, sur les comportements de ses

employés au travail. On peut de ce fait confirmarentroisieme hypothese.

Au vu de ce qui a été dit, on conclut que l'entisg Général Emballage a su
parfaitement instauré une politique de rémunératimtivante pour ses employés en les
rémunérant équitablement par rapport au travadcsifie, prenant en compte le diplome et la
gualification des salariés, les résultats atted@ns le sens des objectifs fixés, les besoins
propres a chacun, leur offrant notamment des petisps d’évolution de salaire au fil du
temps, Général Emballage fait ainsi de la rémuinérdé levier principal de la motivation au

travail.
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Questionnaire

Univeésidbderrahmane MIRA de Bejaia
Faculté des lettres et sciences humaines

Département de sociologie

Questionnaire

Dans le cadre de la réalisation d’'un mémoeerdster en sciences humaines et sociales
option « sociologie du travail et des ressourcesidines », portant sur la gestion de la
rémunération et motivation au travail, nous vousn® de bien vouloir accorder quelques
instants d’attention afin de répondre a ce questiza en cochant .la ou les réponses jugées
bonnes.

Il est a noter que I'anonymat de la personma sauvegardé et que les informations

recueillis nauront qu’une finalité strictement veisitaire.

)



Questionnaire

Identification du répondant :
1. Sexe :

Féminin O Masculin
2.Age:

20- 30ans [ 31-40 and ]

3. Niveau d’instruction :

Primaire [ secondairé]
4. Ancienneté :
1 a5 ansd 6 a 10 ans

5. Statut socioprofessionnel :

Ouvrier

agent de maitrisi]

41-50 ans[]

Universitaire[]

Moyen []

11 a 15ans]

Agent d’exécution]

|. La rémunération, facteur de motivation :

6. Dans votre travail, comment arrivez-vous a effecttos taches ?

Facilement [

Normall]

Difficilement

7. Dans quelle tranche se situe votre salaire ?

Moins de 20000 da]

31000 a 35000 dd ]

21000 a 25000d4d

plus de 36000dal

8. De quels avantages bénéficiez-vous ?

Téléphone mobilé]

Transport [] Autrel]

voiture de sociétd

sans niveau]

cadrd]

26000 a 30000da

Tickets restaurant

9. Compte tenu des efforts que vous faites, estinoe’-\que I'entreprise reconnait votre

travail a sa juste valeur ?

Pas assez[]

Moyennement_]

Beaucoup [




Questionnaire

10.Comment trouvez-vous le systéme de rémunératiaeiaude votre entreprise ?

Faible [J Moyeri_] Bol

11.En plus de vos besoins élémentaires, votre rémiioiéneous permet-elle de réaliser vos

loisirs ?
Oui O Nor]

ST I aTe] o T o o 18] £o U Lo I PP PRURRR

12.Pensez-vous que la rémunération peut influencdasuotivation au travail ?
Oui [ Non(]J

YoV T 10 ] 1 110 11=] 01 ST ORI

13.Dans votre cas, la rémunération que vous percestezle ?

Peu motivante [ motivante]

Il. La motivation des salariés par la part variablede la rémunération:
14.Comment préférez-vous travailler ?
En équipe [J en surfadel

0 TUT 01T

15. Quelles sont les primes que contient la part bégide votre rémunération ?
Prime de rendement individué&ll Participation aux bénéfidek

Prime de rendement collectif]

16. La part variable de votre rémunération représesti pour vous une part ?
Importante [ peu importantel]

01U {0 1 o RSP

17.Cette part variable vous incite-elle a vous impdigd’avantage et a fournir plus d’efforts

au travail ?

Oui O Nor]

ST aTo] N oo 18] {0 U o PP




Questionnaire

18.Décrirez-vous cette part variable comme étant raati ?

Un peu [ beaucoupl pas du touf]

lll. La rémunération, le facteur principal de la motivation des salariés au travail :
19. Parmi les éléments suivants, quel est pour voplikimportant dans votre travail ?
La rémunération [ ambiance au travail

La reconnaissance [ La formation

20. Pensez-vous que la rémunération soit le factquitatgoour motiver les salariés dans leur

travail ?
Oui O Non OO

EXPDIIQUEZ. .o e e e e e e e e

21.Si vous étiez la seule personne a décider delitggpe ressource humaine, quelle

technique de motivation adopterez-vous ?

MERCI

|




Annexe 02
Organigramme Général Emballage

ésident directeur gﬁ

| Secrétariat de direction Lr >|| Service contrble de ﬁestiod

Direction qualité et >I Service hygiéne et sécurit

Développement RH _ ; ) .
'|| Direction communication |
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industriel

Directeur unité
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Service commercial
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Service étude statistia
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Service méthode Services généraux
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ANNEXE N° 03:

NOMENCLATURE DES POSTES ET CLASSIFICATION

NIVEAU DE L'EMPLOI NIVEAU 1 | NIVEAU 2 | NIVEAU 3 | NIVEAU 4 | NIVEAU 5
MANOEUVRE 1/1 1/2 1/3 1/4 51/
AGENT D’ENTRETIEN 1/1 1/2 1/3 1/4 1/5
AGENT DE PRODUCTION 1/2 1/4 2/1 2/3 2/5
AGENT D’ENTRETIEN EN

MAINTENANCE 1/5 212 214 32 3/5
OUVRIER Ys 1/3 1/5 212 214
PALETTISEUR 1/3 1/5 2/2 2/4 13/
PLASTIFIEUR 1/3 1/5 212 214 23/
AGRAFFEUR 1/5 2/2 214 /13 3/3
AGENT FACTURIER 2/4 3/1 3/3 4/2 54/
STANDARTISTE 3/1 3/3 3/5 4/2 44/
SECRETAIRE 2/5 32 3/4 4/1 34/
CHAUFFEUR POIDS LEGER 212 2/4 3/1 3/3 53/
OUVRIER QUALIFIE 3/1 3/3 3/5 4/2 44/
CHAUFFEUR POIDS LOURD 3/1 3/3 3/5 4/2 44/
MARGEUR 2/1 214 3/1 3/3 14/
OPERATEUR 2/1 2/3 3/1 3/3 14/
CHAUFFEUR ACHETEUR 3/3 3/5 4/2 4/5 35/
AGENT DE SECURITE 2/2 3/1 3/3 3/5 24/
TOURNEUR 2/2 2/4 3/1 3/4 14/
MENUISIER 2/4 3/1 3/3 3/5 24/
GESTIONNAIRE DES CLICHE$ 2/1 2/3 2/5 32 43/
AGENT DE FABRICATION DE

CLICHES 2/3 2/5 3/2 3/4 4/1
MAGASINIER 2/4 3/1 3/3 3/5 24/
CHAUFFEUR SEMI

REMORQUE 3/4 4/2 4/4 5/2 5/4
GESTIONNAIRE DES STOCKS 3/2 3/5 4/3 5/1 135
COMPTABLE 6/5 712 7/5 8/2 /58
INFORMATICIEN 3/5 4/5 5/2 6/5 /57
CHEF D’EQUIPE SECURITE 4/4 5/2 5/5 6/2 /56
CONCEPTEUR 4/3 5/2 5/5 6/3 117
ASSISTANT (E) 4/3 5/3 6/3 713 /38
TECHNICIEN SUPERIEUR 5/3 6/1 6/3 7/1 137
ELECTRICIEN INDUSTRIEL 2/2 2/5 3/5 4/5 /55
CHEF DE PARC 32 4/2 5/2 6/2 127
AGENT

D’'ORDONANCEMENT 4/5 5/5 6/5 7/5 8/5




MECANICIEN 212 2/5 3/5 4/5 /55
ELECTROMECANICIEN 3/5 4/3 4/5 5/3 /55
INFOGRAPHE 5/3 6/3 713 8/3 /39
CHAGE DE LA GESTION PAIE  5/2 6/2 712 8/2 29
CHEF MAGAZINIER 5/2 6/1 6/4 712 147
CHERGE DE LA GESTION

ADMINISTRATIVE ET SOCIAL  5/2 6/2 712 8/2 9/2
CHEF D'EQUIPE (PROD ET

MAINT) 4/1 5/1 6/1 711 8/1
AGENT METHODES 11/5 12/5 13/5 14/5|  15/5
CHEF DE SECTION

MAINTENANCE 11/2 12/2 13/2 14/2 15/2
CHEF DE SECTION 8/5 9/5 10/5 11/5|  12/5
AGENT RECOUVREMENT 5/3 6/1 6/3 6/5 27/
CONDUCTEUR 6/1 6/4 7/1 714 18/
CHERGE DE LA GESTION

DES STOCKS 13/4 14/4 15/4 16/4 17/4
TECHNICIEN CONTROLE

QUALITE 6/5 7/2 7/5 8/2 8/5
REPARATEUR DES ENCRES

(COLORISTE) 6/5 712 7/5 8/2 8/5
CHEF D'ATELIER 5/1 6/1 7/1 714 28/
AGENT COMMERCIAL 9/4 10/4 11/4 12/4|  13/4
CHERGE DE LA FORMATION

ET RECRUTEMENT 5/2 6/2 712 8/2 9/2
CHARGE D'ETUDES 12/2 13/2 14/2 15/2| 162
INGENIEUR EN

INFORMATIQUE 14/5 15/5 16/5 17/5 18/5
INGENIEUR 8/3 9/3 10/3 11/3|  12/3
AUDITEUR INTERNE 1111 1211 13/1 14/1] 1511
CONTROLEUR DE GESTION|  11/1 1211 131 14/1| 1511
CHEF DE LIGNE 8/5 9/5 10/5 11/5| 12/5
CONTRE MAITRE 9/3 10/3 11/3 12/3]  13/3
CHERGE D'ETUDE

PRINCIPAL 19/2 20/2 21/2 22/2 23/2
CHEF DE SERVICE 16/5 17/5 18/5 19/5|  20/5
ASSISTANT COMMERCIAL 31 an 5/1 6/1 17
CHEF DE DEPARTEMENT 23/5 24/5 25/5 26/5|  27/5
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T
o ANNEXE 04:
FRAIS DE MISSION
WILAYA MONTANT
BOUIRA 300,00
BEJAIA 300,00
BORJ BOUARRERIDJ 500,
M'SILA 500,00
SETIF ET ENVIRONS 700
MILA 700,00
MILIA 700,00
TIZI OUZOU 800,00
CHELGHOUM LAID 800,00
ALGER 1000,00
BOUMERDES 1000,00
BLIDA 1000,00
MEDEA 1000,00
JUJEL 1200,00
CONSTANTINE 1200,00
BATNA 1200,00
DJELFA 1200,00
GUELMA 1200,00
BISKRA 1400,00
SKIKDA 1800,00
TEBESSA 1800,00
TIARET 1800,00
TOUGOURT 1800,00
ANNABA 1800,00
ORAN 1800,00
TLEMCEN 1800,00
MOSTAGANEM 1800,00
MASKARA 1800,00
AIT TEMOUCHENT 1800,0
CHLEF 1800,00
SIDI BELABASS 1800,00
EL OUED 1800,00
RELIZANE 1800,00
SAIDA 2000,00




