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Introduction générale

Introduction générale

L’entreprise en tant qu’entit¢ économique se transforme en fonction des
décisions prises par ces dirigeants et des pressions de ’environnement elle est
appelée au cours de son existence a faire face au changement fréquent pour
assurer sa croissance et sa pérennité. Ainsi [’entreprise doit suivre
continuellement I’évolution technologique et préserver une place privilégiée sur
le marché afin de subir la concurrence qui est de plus en plus rude, tout en

s’ouvrant sur I’innovation et sur une gestion optimale de ses ressources

La gestion des ressources humaines prend une place stratégique dans
I’organisation des entreprises. Elle s’intéresse a la ressource la plus importante
qui est I’homme. C’est lui qui produit, gére et consomme. Cette conception du
facteur humain fait de lui un capital qu’on doit savoir rentabiliser et un
investissement plus bénéfique sur lequel beaucoup de spécialistes en
psychologie du travail, de gestion, de sociologie, se sont concentrés dans leurs

recherches sur la productivité et le rendement du travail.

A une epoque ou le travail a changé de sens et se réorganise, ou la
compéetition est devenue mondiale, la motivation du personnel, a tous les
niveaux de I’entreprise, redevient un probleme prioritaire. L’efficacité¢ des
stratégies motivationnelles mises en place par 1’entreprise dépend de plusieurs

facteurs, ce qui signifie qu’il n’y a pas de recettes universelles pour motiver.

Ainsi les fonctions de la gestion des ressources humaines jouent des roles
importants dans ’entreprise ou le plus important est d’assister et de conseiller
afin d’attirer, de motiver et de fidéliser les talents, car le développement de la
motivation correspond & une partie intégrante de la gestion des ressources

humaines, et constitue une des taches centrales des cadres et des dirigeants®. Ce

1 LEVY-LEBOYER Claude, la motivation dans I’entreprise, modéles et stratégies, 2eme édition, éd d’organisation,
paris, 2003, p.122.
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sont également les managers et en premier lieu les dirigeants qui vont en sceller
le succes ou 1’échec. Ceci repose sur plusieurs postulats qui sont eux-mémes

confirmés par 1’observation des pratiques des entreprises les plus performantes?

La formation occupe une place importante dans 1’entreprise, car elle
apporte le savoir, le savoir-faire et le savoir étre. C’est un outil de
développement qui tend plut6t a agir sur I’individu de I’extérieur. A son insu la
formation permet a I’individu de devenir plus conscient, donc de faire des choix
de plus en plus rationnels. On croit a I’excellence de mode d’action par ce qu’on
sait qu’un individu agit toujours au mieux de cequ’il pense étre ses intéréts, et
que plus il est informe, plus il jouera le jeux de I’entreprise qui est ceuvre

collectif.?

L’investissement de la formation est un facteur clé¢ de compétitivité et un
composant d’une politique active de développement humain et social durable
centré sur les compétences et I’employabilité, il s’agit en effet d’intégrer et
d’adapter de fagon constante les compétences pour faire face a tous les
changements en mettent en place un mécanisme d’apprentissage basé sur

I’innovation et 1’adaptation rapide aux mutations.

Enfin la formation présente I’'une des composantes de la politique de
I’entreprise, elle met en jeu des budgets importants, techniques et financiers
dans divers domaines dont ce processus consiste a faire adapter le potentiel des

travailleurs a leurs postes de travail.

Dans le souci de vérifier la pertinence du role et I’effet de la formation sur
la motivation des salariés au travail et ses consequences, Nnous nNoOUs sommes

ainsi penchés sur le cas de « général emballage » dans le but d’analyser ses

1 DIDIER Burgaud, le salaire ne fait pas tout, édition d’organisation, Paris, 1995, p.06.
2 NICOL Aubert et autre, diriger et motivation, secret et pratique, édition : Chibales éditions des organisations,
1997, p,245.
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pratiques de formation, donc notre curiosité scientifique est de connaitre le poids

que revet aujourd’hui cette motivation et cette I’implication au travail.

Pour mieux aborder cette problématique, notre travail sera composé de
deux parties. La premier théorique contient deux chapitre, le premier concerne la
méthodologie de 1’étude, 1a ou on a expliqué toutes les démarches qu’on a
suivies afin d’obtenir les informations et les données qui nous seront utiles pour
I’étude. Par la suite on passe a dont on a consacré deux sections, a savoir la
premiere qui parle de la formation afin de comprendre le systeme de gestion de
formation d’une entreprise et mettre le point sur sa 1égitimité c’est-a-dire : savoir
si I’entreprise proposer des formations et a ce que cette derniére applique les
critetres de formation et leurs objectivités, et 1’autre section porte sur la
motivation au travail dans le but de connaitre le degré de motivation engendre
par des systemes de travail sur la motivation des salariés et présenter les
différentes théories de motivation. La deuxiéme c’est la partie pratique qui
contienne deux chapitre, le premier traite la présentation de 1’entreprise, le lieu
d’enquéte. Le deuxieme chapitre concerne 1’analyse et I’interprétation des

résultats ainsi que la vérification des hypothéses.

Nous avons fini avec une conclusion générale ou nous synthétisons notre

approche empirique avec une tentative de répondre a la problématique du sujet



PARTIE
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Cadre méthodologique de la recherche



Chapitre | cadre méthodologique de la recherche

* Préambule :

Le premier probléeme qui se pose au chercheur est tout simplement
comment commencer son travail, et pour cela le chercheur fait appel a une
méthodologie de recherche qui est constitué¢ d’une démarche qu’est un ensemble

d’outils indispensable pour recueillir des données sur son théme de recherche.

De ce fait, le chercheur doit connaitre les objectifs a4 atteindre. C’est ces
points-la qui constituent le plan de notre travail dans le premier chapitre qui est
compose, de la méthodologie ; des objectifs de la recherche & savoir ; la

problématique ; les hypotheéses ; la méthode utilisée et la population étudiée.
1. Les raisons de choix de theme :

Les themes de recherches en science sociales sont multiples et méritent
toute une étude approfondie, mais pour notre part nous avons opté pour I’étude
de la formation au sein de I’entreprise GENERAL EMBALLAGE « Akbou » de

Bejaia.
Ce choix repose sur les raisons suivantes :
1.1. Les raisons subjectives :

> Apprendre des connaissances nécessaires et suffisantes pour
travailler dans ce domaine sans difficultes.

> Mettre en application les connaissances que nous avons
acquises au cours de notre.

> Formation et bien faire connaissance d’une autre vie, la vie

professionnelle.
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1.2. Raisons objectives :

> Vu I’évolution technologique qu’ont connu les entreprises
algériennes depuis les années 90, la formation est devenue la meilleur
stratégie d’adaptation et d’intégration I’homme a ce nouveau changement,
et cela nous a incité a approfondir nos connaissances sur cette activité

2. Les objectifs de la recherche :

Pour mener notre recherche, nous avons fixés des objectifs a attendre qui

sont a la fois d’ordre général et spécifique.
2.1 L’objet global :

> Est d’expliquer le lien existant entre la formation et la

motivation des salaries ou sein des entreprises.
2.2. Les objectifs spécifiques :

> Déterminer le role de la formation sur la motivation, la
satisfaction le savoir-faire et les comportements des salaries de
I’entreprise.

> Savoir si I’entreprise  GENERALE EMBALLAGE peut
réaliser ’objectif de la prise en charge des besoins des travailleurs en
matiére de formation.

> Montrer si I’entreprise GENERALE EMBALLAGE investi

en homme autant qu’elle investit en materiel.

-
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3. Problématique :

L’entreprise en général est un environnement trés important chez les
individus qui y travaillent, ils ont exerceé tous leurs effets mentaux, physiques et
aussi, ils appliqué leurs savoir-faire sur le terrain, le travailleur estime son travail
donc I’entreprise doit fournir tous les moyens possibles de bonnes conditions de
travail et des moyens de motivation pour garder ses travailleurs et faire

béneéficier son capital humain

En effet en reconnait une entreprise performante par les ressources
humaines qui la compose, il est nécessaire de rappeler 1I’importance du facteur
humaine dans le d’enveloppement de I’entreprise car ce qui differe les
entreprises performantes du reste c’est bien cette fagon d’acquérir de conserver

d’utiliser et de développer leurs ressources humaines.

Les entreprises évoluent aujourd’hui dans un environnement de plus en
plus complexe et compétitif “les mutations technologiques 1’internationalisation
et Dintensification de la concurrence, les fluctuations économiques, les

évolutions socioculturelles supposant 1’adaptation des entreprises. ™

De plus “les clients et les salariés ne satisfait plus des solutions standards,
mais demandent plutét des solutions adaptées a leurs besoins spécifiques ils
deviennent plus exigeants et demandent des qualités de produit plus élevees et
des services plus personnalises”, tout ce changement de I’environnement

impose aux entreprises d’étre de plus en plus compétitives.

Ainsi instaurer une politique de fidélisation consiste a mettre I’homme et

ses attentes au centre des préoccupations de I’entreprise afin, d’une part assurer

1 PASCAL P, |a fidélisation des ressources humaines, édition ECONOMICA, Paris ,2004, p.12.
2 MOUFIDA SADOK, impact des Tic sur la compétitivité de I'entreprise : application innovante de I'internet pour

la veille stratégique. Théses de doctorat, université pierre mendés France, 2004, consultation le 05/12/2015

-
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la satisfaction des salaries, d’autre part une relation partagée de confiance, les
entreprises doivent s’intéresser aux motivations de leurs salaries, a leurs attentes
et leur besoins en cherchant a y répondre, elle leurs montrent un intérét assuré ce
qui renforce leurs motivations au travail, mais les questions qui se posent aux
entreprises, comment gérer les compétences des salaries tout en accompagnant
les changements profonds qui s’apurent au travers de la mondialisation ? Et
comment allier performance economique et fidélisation ? Et motivation de ses

salaries ? Et un facteur de motivation de ses salaries ?

Plusieurs théories expliquent la motivation et son rble ou sein de
I’entreprise et parmi ces théories en citant la théorie bi-factorielle de HEZBERG
au affirme qu’il existe des facteurs bien spécifique qui poussent I'individu a

particulierement motivé pour satisfaire certains besoins.

L’entreprise doit chercher a motiver et améliorer les compétences de ses
travailleurs par des moyens adéquats ou elle donnes plus d’importance a la
formation comme suit“la formation est I’action de se doter de moyen pour
permettre 1’acquisition de savoirS par une personne ou un groupe , dans une
perspective, contractuelle, en lien avec un contexte donné en vue d’atteindre, un
objectif”! cela signifie que le formé doit étre conscient des changements qui

peuvent étre provoquer par 1’action de formation.

Dans ce sillage les premiers concernes par leur formation en milieu
organisationnel, ce sont les salariés eux-mémes. Ils doivent avoir de I’incitative

et de I’ingéniosité pour s’intéresser a leur formation personnelle.

En effet chaque salarié est d’abord Iui-méme responsable de sa propre

recherche de compétence professionnelle, et chaque salarie devrait s’introduire

! Ingénierie de formation pour 'entreprise, p. 10.

-
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dans la formation afin de maintenir sa compétence au niveau des besoins du

travail, voir diversifier sa compétence.

Donc il est important de placer les salaries au centre de 1’intérét a accorder
a I’amélioration de la productivité, ce qui fait de la formation un facteur

fondamental de la réussite de 1’entreprise.

Des pays utilisent la loi comme la vie et imposent aux organisation,

d’investir dans la formation une fraction de leur masse salariale.

Et en France D’obligation de financement de la formation par les
entreprises, crées en 1971 s’¢leve aujourd’hui a 1,6% de la masse salariale
d’autres privilégient une démarche volontaire des organisations, la figure 11,4
compare divers systemes nationaux de formation et illustre les diversités dans

les démarches d’investissement en formation.

A partir des années 1980 ,vue I’évolution massif des entreprises 1’état
algérien a donnée I’importance pour la formation professionnelle, dans ses
entreprises se préparent sdr, tous les plans, et en particulier sur le plan humaine,
car I’investissement dans le capital humain permet 1’adaptation au changement
de I’environnement aux nouvelles méthodes et technologie du travail, ce qui

assure le succes et développement social et économique de 1’entreprise.

La formation constitue une dimension incontournable de la performance
manageriale, des entreprises qui devient de plus en plus un moteur des
transformations et des changements qui ménent a la motivation des salaries et a
la rentabilit¢ de D’entreprise sortant en appliquant le réglement algérien

concernant la formation, dans le cadre d’une réorganisation, d’entreprise, en

1 GUALINO Villa, SETTIMIO Viale, Apercu sur I'enseignement professionnelle et formation, Rapport National,
Edition, Pu. F Alger (Algérie), 2000, p. 18.

-
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effet la loi de code de travail (63.21.1),prévoit que “I’employeur assure
I’adaptation, des salariés a leurs postes de travail, elle veille au maintien de la
capacité a occuper un emploi, au regard notamment de 1’évolution des emplois
des technologies et des organisations, il peut proposer de formation qui participe

au développement des compétences ainsi que la lutte contre Dillettrisme L.

Plusieurs théories expliquent la formation et son réle au sein de 1’entreprise
et parmi ces théories en distingue la théorie du capital humain dont les bases
furent lancées par BECKER est la théorie économique traitant de la formation
qui est la plus répondue, cette théorie comme son nom 1’indique, compare la
formation a un investissement en capital, tant pour ’employé que pour
I’employeur, comme pour tout investissement en capital, celui-ci implique des
depenses et des bénefices comptés par les acteurs, les gains pour les travailleurs
se traduisent par des augmentation salariales, alors qu’il s’agit de hausses de

productivité pour les employeurs.

Il est important de noter que les entreprises ne formaient pas avant pour
augmenter la productivité, mais bien pour faciliter 1’adaptation de leurs

travailleurs a des nouvelles technologies.

Est a partir de cette théorie en conclus que I’introduction de la formation
comme moyen de gestion et de motivation, des ressources humaines dans les
entreprises algériennes et récente parmi les entreprises de ce domaine on trouve

“Général Emballage”.

1 GUALINO,Villa,SETIMIO Viale,op.cit.,p,19. 17
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Dans notre travail, nous allons traiter la formation comme un facteur de
motivation ou sein de Générale Emballage ensuite on chercher s’il Ya une
adéquation entre formation motivation dans les domaines d’emballage. Ainsi le

role de la formation dans la motivation des salaries.

La diversité, la richesse des taches a accomplir la personnalisation,
nécessaires des Emballages, nécessitent forcement la formation et la motivation

des salaries.

C’est pour cela que nous avons posé¢ des interrogations qui sont les

suivantes.

1. La formation a Général Emballage influence-t-elle sur la motivation des
salaries ?
A. Les salaries arrivent-ils a satisfaire leurs besoins
personnels ou sociaux attendus de la formation ?
B. Comment la formation pourrait étre un élément

essentiel de la motivation des salaries ?

4. Les hypothéses de recherche :

Le processus d’opérationnalisation, ¢’est une démarche de recherche qui
s’appuie sur 1’obtention d’indicateurs numériques, afin de mesurer la réalité.

Pour ce faire, la premiére étape consiste a formuler une ou plusieurs hypothéses.

L’¢laboration de I’hypothése est I'une des étapes cruciales pour la

recherche

.
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« L’hypothese est une explication provisoire de la nature des relations
entre deux ou plusieurs phénomenes, I’hypothése scientifique peut étre

confirmée ou infirmée »!
En repose a la problématique posée, on avance les hypothéses suivantes :

1. La formation a GENERALE EMALLAGE influence positivement sur la
motivation des salaries.
A. La formation contribue a la satisfaction des besoins et
des attentes des salaries
B. La formation permis I’amélioration des competences des

salaries.

1 GRAWITZ Madeleine, les méthodes des sciences sociales, Edition Dalloz, Paris, 2001, p.398.

-
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5. Définition des concepts :
5.1. Formation
5.1.1. Les Définition théoriques :

> Tandis que la formation est considérée par PERETTI comme « un
ensemble d’actions, de moyens, de méthodes et de supports planifiés a
I’aide des quels les salaries sont incités a améliorer leurs connaissances,
leurs attitudes a la fois pour atteindre des objectifs de »!

~ «La formation est 1’ensemble des dispositifs (pédagogiques)
proposé€s aux salariés afin de leur permettre de s’adapter aux changement
structurels et aux modifications de I’organisation du travail impliqués par
les evolutions technologiques et économiques, et de favoriser leur

évolution professionnelle »?
5.1.2 Définition opérationnelle

La formation constitue un ensemble d'activités d'apprentissage planifiées.
Elle vise acquisition de savoirs propres a faciliter I'adaptation des individus et
des groupes a leur environnement Socioprofessionnel. Elle contribue a la

réalisation des objectifs d'efficacité de I'organisation

La formation nait d'un besoin organisationnel et professionnel, et vise
normalement l'atteinte d’objectifs précis pour un groupe d'employés donné
L’organisation et ceux qui leurs sont personnels, pour s’adapter a

I’environnement et pour accomplir leurs taches actuelles et futures.

1 PRETTI Jean Marie, Ressources humaines. Paris : Vuibert, 2006, p.99.
2 BESSEYER et HOTES, C, Henri (1997), gérer les ressources humains et outils, édition, Organisation, paris, p.133.

-
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5.2. Motivation
5.2.1. Les Définitions théoriques :

» LAGCHE et PIERON on donner une définition opérationnelle de la
motivation « elle correspond a un état de dissociation et de tension qui met en
mouvement I’organisme jusqu'a ce qu’il ait réduit la tension et recouvre son
unités ».!

» « La motivation : au sens courant étre motivé, c¢’est vouloir quelque a la
chose intensément volontairement un sens plus large, elle recouvre tous ce qui
nous pousse a agir volontairement ou non, qu’il s’agisse d’instincts de pulsion,

ou de désir ».2
5.2.2. Définition opérationnelle :

La motivation est t un ensemble des déterminant interne et externe de la
conduite, facture de déclanchement les comportements, les mécanismes par
lesquels en rend compte de I’apparition de la direction, la terminaison de

[’activité.

5.3. Compeétence :

5.3.1. Les définitions théoriques :

> « Une capacité a combiner et a utiliser les connaissances et le

savoir-faire acquise pour maitriser des situations professionnelles et obtenir les

1 GRAWIZ Madeleine, lexique des sciences sociale, 7¢™¢édition, Dalloz, paris, 1999, p.285-286.
2 DORTIE JEAN Francois, dictionnaire des sciences humains, édition science humaines, Auxerre, 2004, p.572.

.
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résultats attendus. Autrement dit, une compétence permet a 1’individu

d’effectuer une tache de facon satisfaisante »*

> Philippe ZARIFIAN de son cote avait defini la compétence prise
d’initiative et de responsabilité de I’individu sur des situations professionnelles

auxquelles il est confronté?
5.3.2. Définition OPERATIONNELLE :

Est de savoir agir dans des situations pénibles dans lesquelles I’individu fait

appel a ses connaissances requises pour trouver des solutions.
5.4. Entreprise :

5.4.1. Les définitions théoriques

> « L”Entreprise est une organisation économique : elle est une
unité de production de richesse et de répartition des revenus, elle est donc
un systeme économique et social, un systéeme ouvert (sur son
environnement) finalisé par sa mission, ses buts, ses objectifs. Régulée
par ses processus de direction et de décision, et structuré en sous-systeme

en interaction »3

> D’aprées BOUYAKOUB FAROUK « I’entreprise est

considérée comme un groupement humain hiérarchique qui mis en ceuvre

des moyens intellectuelles, physiques, financieres, pour extraire

'WEISS Dimitri, ressources humaines, 2emeédition d’organisation, paris, 1994, p.149

2 ZARIFIAN Philippe, objectif compétence pour une nouvelle logique, Paris : Liaison,1999, p.70.
3Dictionnaire d’économie et des faits économiques et sociaux contemporaine ; C. BIALES, M.
BIALES,R. LEURION, J.L. RIVAUS. Edition Foucher, paris 1996.p. 231.

.



Chapitre | cadre méthodologique de la recherche

transformer , transporter , distribue des richesses ou produire des services
conformément a des objectifs définis par une direction personnelle ou
collégiale en faisant intervenir a des lignes divers des motivation de profit

et d’utilité sociale »!
5.4.2. Définition opérationnel :

Ets une structure juridique, économique, sociale, qui regroupe des moyens
humains, artériels, immatériels (service) et financiére qui sont combinés d’une
maniere organisée pour fournir des biens et des services a des clients dans un

environnement concurrentiel ou non concurrentiel.

5.5. Le travail

5.5.1. Les définitions théoriques :
> Selon Pierre Neville est « le soubassement sur lequel
s’appuie le développement (...... ) des sociétés, c’est le mode social le
plus profond de persévérance dans 1’étre (Spinoza) puisque sans lui, ni
production, ni reproduction, ni surtout élargissement des moyens de vivre
ne sont conservable. »2
> « C’est une activit¢ humain manuelle ou intellectuelle

destinée a produire des besoins et des services »*
5.5.2. Définition opérationnel :

Le travail désigne une activité appliquée par I’homme dans le but de

satisfaction des besoins sociaux

1 BOUYAKOUB FAROUK, Entreprise, financement bancaire, Alger : Edition Casbah,2003, p.62.
2 PIERRE NAVILLE
3BIALLES et All, dictionnaire d’économie, éditions, I'ouche, 1996, p.594

.
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6. Méthode et techniques utilisées dans la recherche :

Pour atteindre les objectifs de 1’étude et de vérifier les hypothéses de notre
travail, nous avons procéder a une méthodologie qui fait ressortir un certain

nombre de techniques et méthodes qui sont élaborer comme suit :
6.1. La méthode de recherche :

Chaque recherche scientifique implique une méthode a suivre qui permet
d’atteindre un but tracé d’avance, il est nécessaire de signaler que la méthode de
recherche est déterminée en fonction de 1’objet d’étude. Elle englobe un
ensemble de regles et procédure que le chercheur doit suivre pour mener sa

recherche afin d’atteindre des résultats conforment a la réalité.

D’aprés Madeleine GRAWITZ la méthodologie « est un ensemble des
regles ou des procédés pour atteindre dans les meilleures conditions un

objectif »!

Notre recherche porte sur les effets de la formation sur la motivation des

salariés, en indiquant la motivation de cette catégorie dans la GE

Donc pour cerner ce travail, nous avons opté pour la méthode
« gquantitative » qui se ramene dans les cas les plus simples a une description
statistique. Ce type d’enquéte implique I’influence de la variable qu’on veut

mesurer, tout en essayant de comprendre son influence sur 1’autre variable.

C’est la méthode la plus convenable qui nous a permis de recueillir des
informations sur un ensemble d’individus comparables d’un €élément a ’autre

pour pouvoir veérifier les hypothéses.

! GRAWITZ Madeleine, op.cit., p.177.
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6.2. Les techniques de recherche :

« Les techniques de recherche sont les moyens qui permettent d’aller
recueillir les données dans la réalité. Si les méthodes impliquent des orientations
générales quant aux facons d’aborder un objet d’étude, les techniques indiquent
comment accéder a l’information que cet objet susceptible de fournir, ces
techniques qui représentent les principaux moyens d’investigation de réalité

sociale »!
6.3. Le questionnaire :

Dans notre ¢tude, on a opté pour un questionnaire, il s’agit donc,
d’enquétes par questionnaire qui est 1’outil le plus approprié a notre objectif de

recherche. Par cette technique nous allons viser deux objectifs :

<> Décrire I’échantillon de notre hypothése en mettant I’accent sur ses

différentes caractéristiques.

<> Trouver la corrélation de causalités entre les variables choisis dans
notre questionnaire. Pour la fiabilité de notre questionnaire, nous avons testé
plusieurs travailleurs dans la direction par la question posée : précision, clarté,

leurs fondements par rapport aux hypotheses de la recherche.

Donc le questionnaire est une technique directe d’investigation scientifique
qui nous permis l’intégration de facon directive et faire des prélévements

quantitatifs en vue de trouver des relations et faire des comparaisons chiffrées 2

1 ANGERS Maurice, initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines, Alger : casbah, 1997, p.66.
2 |bid.p.146.

.
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Notre questionnaire résulter 29 questions entre ouverts et soumis ouvertes,
qui distingue de quatre axes :

> Le premier axe de questionnaire comporte les données personnelles
de I’enquéte telle que le sexe, I’age, le poste occupé...etc.

> Le second axe concerne la représentation de la formation et la
motivation par les salariés de GE, le déroulement et les objectifs de cette
formation, les facteurs de motivation...etc.

> Le troisiéme axe concerne I’influence de la formation sur la
satisfaction des besoins et des attentes des salariés.

> Enfin, le quatriéme axe porte sur la formation et I’amélioration des
competences des salaries.

7. La population et I’échantillonnage :

7.1. La population :

Selon AKTOUF Omar, «la population d’¢tude désigne 1’ensemble
d’indifférencié¢ des éléments parmi lesquels seront choisis ceux auprés qui
effectueront les observations »*

La population visée dans notre enquéte soit les salariés (les agents de
maitrise et les cadre) de ’entreprise GE la population d’enquéte est la base
d’échantillonnage qui doit obligatoirement recouvrir la méme signification.

Notre population d’enquéte est 235salari¢s (voir I’annexe), qui constituent
I’ensemble des salariés des deux catégories (agent de maitrise et cadre), nous
avons volontairement opté pour cette catégorie, Ceux-ci, sont repartis comme
suit : 53 cadres, 182agents de maitrise.

Pour elaborer notre enquéte, on a distribué 80questionnaires répartis sur les
deux catégories ce qui représente environ 25% de I’ensemble du personnel de

ces deux catégories.

1 AKTOUF Omar, méthodologie des sciences sociales et approches qualitatives, Montréal : presse de
I'université, 1987, p.72.
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7.2. L’échantillon :

L’échantillonnage est le fait de prélever d’un univers de cas, un certain
nombre d’unités afin de les observer systématiquement par la médiation des
mémes instruments. Pour cela nous avons choisi un échantillonnage stratifié.

Nous avons choisi de distribuer les questionnaires comme sulit :

30 questionnaires pour les cadres, 50 pour les agents de maitrise. Aprés avoir
détermine le quota réservé a chaque categorie. Nous avons distribué les
questionnaires aux personnes rencontrées et disposées.

Aupres de cette population, nous avons procédé a la distribution de nos
instruments de collecte de données, la collecte se déroulait sur une période de
deux semaines, délais que nous avons estime suffisant pour permettre a tous le
personnel de répondre dans de bonnes conditions. Malgré notre instance
quotidienne et nos déplacements réguliers, la population ayant réepondu a nos
questionnaires est au nombre de 60.

8. Les difficultés rencontrées :

Durant notre étude nous avons rencontré des obstacles parmi eux en peut

citer :

1. Ladifficulté de distribution des questionnaires de notre recherche parce
que ’administration de GE n’pas accepter de distribue le nombre suffisent
des questionnaires ;

2. Des entraves lors de la récupération de questionnaires ;

3. Le manque des études antérieurs

- Résume
Pour effectuer une recherche en science social il faut respecter un ensemble
de régle methodologique, une recherche est inscrite en dehors de ces régles ne

considére pas comme une recherche valable.

.
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Section01 : la formation
° Préambule :

Dans cette premiére partie du cadre théorique on va présenter le sujet de la
formation, en commengant par I’historique de la formation et son évolution. En
suite la définition de la notion formation et ses types et ses objectifs ainsi les
enjeux de la formation et la théorie de formation, en fin les principales méthodes

et les finalités de formation
1. Définition de la notion formation :

La formation est la transmission des connaissances a répondre aux besoins de
I’organisation, ainsi la formation est I’ensemble d’action capables de mettre les
individus et les groupes en état d’assurer avec compétence leur tacher actuelles
ou celles qui leurs seront confiees dans le futur, pour la bonne voie de

I’organisation.’

Ce qui veut dire que la formation est I’ensemble des moyens mises en
ceuvres a fin d’améliorer les aptitudes est les compétences des salariés dans leurs

situations de travail.

Pour J.P CITEAU, la formation est « I’ensemble des dispositifs proposés
aux salariés a fin de leurs permettent de s’adapter aux changements structurelles
et aux modifications de 1’organisation de travail impliquées par les €volutions

technologique et économique et de favoriser leurs évolution professionnelles »?

1 SEKIOU Lakhdar, la gestion des ressources humaines, Québec : Deballec, 1939, p. 33.

2 CITEA J. P, Gestion de la ressources humaines, Paris : Masson, 1992, p. 85.

.
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Ainsi pour DIMITRI, «la formation doit permettre a 1’individu de trouver
les solutions aux questions qu’il se pose dans les situations de travail et

provoquer un changement dont il est conscient »*

> Trouver les solutions, ce qui veut dire que la finalité de la formation
est de s’adapter a une situation de probléme et savoir agir.
> Provoque un changement dont il est conscient, ¢’est-a-dire trouver

la meilleure solution possible pour pouvoir changer la situation.

On entend la que la formation est un dispositif destiné aux salariés afin de
s’améliorer, de se développement et de s’adapter aux changements et aux

evolutions technologiques et économique auxquels ils sont confrontés.

A la lumicre de ceux qui suivaient d’étre présente, la formation est un
ensemble d’action, des moyens nécessaires pour le développement répondre aux

exigences de leurs postes et aux évolutions professionnelles.
2. Evolution de la formation :
2.1. Jusqu’aux années 1970 :

Autrefois au temps des anciens égyptiens comme au moyen age, la seule
forme connue de formation a un métier était I’apprentissage sur le tas. Au cours
des siecles, cette fagon d’apprendre s’est peu modifiée, elle était le seul moyen
que I’on ait trouvé pour assure une acquisition évolutive des compétences des
hommes, c’est apres la deuxieéme guerre mondiale que la formation devint une

réalité dans les entreprises, le programme américain de formation

1 WEISS Dimitri, op.cit., p. 437.

-
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(training withing industry) s’est répandu dans les pays européens. Cependant la
progression des compétences dans I’entreprise se faisait essentiellement sur le

tas avec 1’acquisition de 1’expérience.

L’accélération de 1’innovation technologique, dés le début des années 1960,
a suscité¢ des difficultés d’adaptation des compétences dans les organisations.
Cette accélération a rendu obsolétes certaines compétences et surtout fait
ressortir d’importants déficits de compétence des salariés. Les années 1960
représentent une époque de réflexion pour tous les agents économiques des pays
industrialisés. Les agents ¢économiques constatent le besoin d’une main-d’ceuvre
plus qualifiée et la nécessité d’une prise en charge plus grand de la formation
professionnelle par les écoles et par les entreprises. Ainsi en France, patronat et
syndicats ont négocié en 1970 un grand accord national interprofessionnel sur la
formation qui a été traduit en loi en 1971 avec, notamment, 1’obligation pour les
entreprises de plus de 10 salariés d’élaborer un plan de formation et d’y

consacrer un certain pourcentage de la masse salariale!
1.2 De 1970 a aujourd’hui :

La nécessit¢ de la formation professionnelle s’est consolidée dans la
plupart des pays industrialisés. De plus en plus, les salariés étudient par eux-
mémes et de diverses fagons dans les organisations de grande taille, les salariés
ont eu des possibilités de suivre des programmes spécifiques de formation

ouvrant sur des opportunités de promotion.

Dés le début de la décennie 1980, d’énormes bouleversements ont affecté
le milieu de travail. Le déséquilibre qualitatif entre 1’offre et la demande de

main-d’ceuvre s’en est trouvé convié considérablement augmenté. Pour éviter la

L ALIS David, All, op.cit., p.367.
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dégradation de la qualité du savoir-faire d’un individu, il y a lieu d’accroitre,

plus que jamais, la formation en milieu organisationnel.

Tous les économiques voient dans la formation un espoir : chaque salarié
espére augmenter ses compétences afin de s’adapte a 1’évolution technologique.
La formation n’est effectivement pas seulement un atout pour les cadres et les
professionnels, elle est essentielle aussi pour les salariés de la base, bref, la
formation permet, au minimum, de suivre 1’évolution. Cette évolution ne
concerne pas seulement une organisation mais elle touche 1’ensemble des
secteurs d’activités et le bien- étre de la collectivité. Ce qui importe aujourd’hui
et dans I’avenir, c’est d’avoir une main- d’ouvre compétente, flexible et
adaptable des D’entrée dans la vie active. Il faut miser sur la qualité de la
formation générale de base ouvrant des possibilités de formation continue toute
vie, qui permettra de s’adapter aux besoins spécifiques des organisationnelles

mesures qu’ils se manifesteront.

3. Les types de formation :
A la formation plusieurs types qui sont les suivantes :
3.1. La formation professionnelle :

La formation prise dans un établissement scolaire, technique ou autre,
permet d’acquérir des connaissances théoriques et pratiquer concernant un

domaine specifique et nécessaire pour exercer un métier ou une profession.
3.2. La formation continue :

Recyclage a la formation incessante de travail, lui permet de se mettre a

jour dans une discipline, une technique, un métier ou une profession, cette

-
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formation lui permet implicitement de s’adapter au changement des techniques

ainsi les conditions de travail.
3.3. Formation d’initiation :

Ensemble des actions qui consistent a montrer a un salarier les tiches d’un

nouvel emploi le maniement d’un nouvel outil ou d’une nouvelle machine.
3.4. Formation en alternance :

Formation organisée de facon a faire altérer des périodes de formation
dans des établissements scolaires aux autre, et des périodes de stages ou de

travail en apprentissage dans I’organisation, qui soient rémunérées ou non.
3.5. Formation d’entrainement :

Formation dispensée en cours d’emploi a un salarié, qui peut s’étendre de
quelques heures a plusieurs mois, selon la complexité des taches. Elle vise a
permettre aux salariés d’acquérir la compétence, de s’adapter au changement des

techniques et aux conditions de travail.
3.6. Formation sur le tas :

Formation d’appoint par laquelle un travailleur apprend en méme temps a
effectuer diverses taches et se familiariser avec les nouveaux procédés et
techniques utilisées dans une profession ou un métier a fin d’accomplir son

travail avec satisfaction.
3.7. Formation du recyclage :

Terme qui désigne tous les programmes (étatique, patronaux, syndicaux),

destinés a former les salariés déplacés a cause d’un changement da a

g
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I’automation, a les familiariser a des nouvelles taches ou a leur faire apprendre

un nouveau métier ou une nouvelle profession.
4. Les objectifs de formation :

La formation n’est pas seulement I’acquisition des connaissances, mais la
modification d’un comportement qui conduit a améliorer ses connaissances. La
politique de formation doit étre en cohérence avec la culture de I’entreprise et

les styles de mangement.

La formation de personnel a la fois aux souhaits de personnelles et aux
besoins de I’entreprise, et elle contribue en premier plan a I’atteinte des objectifs
personnels et organisationnels, satisfaction professionnelle et performance

économique.

Les problemes de formation du personnel sont issus d’un triple besoin :

> Satisfaction, intégration et motivation des travailleurs.
> L’adaptation des travailleurs aux évolutions.
> Amélioration de la productivité.

4.1. Les objectifs personnels :

Certains objectifs de la formation sont liés aux souhaits des salariés sans
qu’ils y soient toujours opportunistes pour 1’organisation. Ces objectifs se

résument comme suit :

> Avoir une meilleure maitrise de son métier.

> Se préparer a des changements professionnels et des mutations
internes.

> Mieux comprendre 1’organisation et le travail

-
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> Développer un savoir-faire dans le domaine des relations et la
gestion de management.

> Se retrouver avec des collégues et des personnes nouvelles dans un
fonctionnement convivial et faire connaissance avec des personnes nouvelles
dans les espaces extérieurs au vécu professionnel.

> Si ’individu veut avoir des connaissances qui peuvent méme étre
utile a son rapport direct avec le travail.

> Développer les différentes aptitudes requises pour une approcher
globale des fonctions de direction.

> Pertinence des attitudes et des comportements par le développement
du personnel et le renforcement de son leadership.

> Intelligences spécifiques des possibilités ouvertes par les nouvelles
technologies de I’'information.

> Organiser les salariés les plus qualifiés pour une promotion?®
4.2. Les objectifs organisationnels :

> Accroitre la compétitivité de I’organisation, par le renforcement des
techniques et par I’ajustement des savoirs ou de savoirs faire des salariés.

> Ce premier objectif permet 1’actualisation des roles professionnels
dans les postes de travail.

> Développer les compétences a 1’occasion d’une embauche, puis
d’une mutation interne ou d’une promotion.

> Prévoir des circuits progressifs de monter en connaissances pour

adapter globalement les qualifications aux besoins de I’organisation des jeunes,

1 PIERRE Laourt, Gestion des ressources humaine, Paris : Edition Rolle, 1991, p. 86.
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> Mettre I’accent sur les catégories du personnel moins qualifiés, sur
I’insertion des jeunes, sur les sur les contraintes de reconversion et sur les
problemes liés a certaines phases de la carriere individuelle « crise de maturité »

> Associer la formation a la communication pour construire un climat
de grande concertation.

> Monter 1’organisation dans sa globalite, en expliquent ses diverses
articulations et apprendre a maitriser certains outils d’analyse et d’action pour
favoriser I’action collective.

> Faire  progresser 1’encadrement dans ses compétences
intellectuelles, sa culture et ses aptitudes a manager.

> Préparer a long terme, pour faire face a toute perturbation qui peut
effacer le fonctionnement de 1’organisation.

> Avoir les compétences opérationnelles par la maitrise des
techniques fondamentales de gestion et de management.

Pour mieux éclairer les objectifs de la formation, peignant *, désigne que la

formation peut répondre a trois objectifs qui sont :
4.2.1. La formation vise a « consolider I’existant »

Il s’agit alors de proposer au salari¢ un apprentissage directement lié a son
travail et lui apporter des connaissances complémentaires. Il répond soit a une

faiblesse constatée, soit il constitue une adaptation a des modifications d’emploi.
4.2.2. La formation vise a « préparer 1’avenir »

La formation continue prépare I’entreprise et ses salariés a faire face a des
¢volutions, ainsi si ’entreprise a prévu des investissements dans des nouveaux

matériels, elle doit rendre les salariés en mesure de maitriser ces équipements,

1 LAOUCHE Claude, Introduction a la psychologie du travail et des Organisation, Paris : Armand Colin, 2007, p.
.92.93.
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de méme, si ’entreprise met en place doit inévitablement développer des
compétences, enfin les métiers se transforment, la formation doit permettre aux

salariés de prendre en charge ces évolutions.

423. La formation vise a«accompagner les mouvements

individuels » :
Elle concerne les opérations de formation destinées a favoriser la mobilité!
5. Les enjeux de la formation :

La formation des salariés répond a la fois aux attentes des salariés et des

entreprises et contribue a améliorer la performance des entreprises :

> La formation permet d’améliorer la qualité du travail : elle
contribue a développer les connaissances et les aptitudes des salariés.

> La formation favorise une meilleure coordination des taches.

> La formation facilite 1’intégration du progrés technique
(équipements, modification des modes d’organisation...)

> La formation contribue a une meilleure adaptabilité des salariés ....

Les dispositifs légaux de formation visent a permettre aux salariés de se
former de maniere a développer leurs compétences mais également a se
maintenir dans un emploi tout au long de la vie en leur proposant d’acquérir des
compétences variées, de faire valider ces compétences et de déefinir un projet

personnel et professionnel(employabilite).

Du coté des entreprises, les actions de formations du personnel peuvent

correspondre a une stratégie réactive ou proactive :

L PIERRE Laourt, op.cit., p.87.
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- Une stratégie réactive de formation : I’entreprise réfléchit a sa politique de
formation en fonction des changements qui affectent I’entreprise.

-Une stratégie proactive de formation: [D’entreprise réfléchit aux
compétences de son personnel dans la cadre de sa stratégie globale et fait le lien

entre politique de formation et gestion prévisionnelle de 1’entreprise.

Dans une perspective de développement des ressources humaines, la
formation doit faire I’objet d’une véritable politique pour optimiser son pilotage
et la replacer dans le périmétre global de la politique RH de I’entreprise. Définir
une politique de formation doit conduire a faire le lien entre formation, gestion
des compeétences, gestion des parcours professionnel, mobilité, promotion

sociale.!
6. La théorie de formation :
La théorie de capital humaine :

La théorie de capital humaine , dont les bases furent lancées par
« BECKER » est la théorie économique traitant de la formation qui est la plus
répondue, cette théorie, comme son nom 1’indique, compare la formation a un
investissement en capital, tant pour ’employé que pour ’employeur comme
pour tout investissement en capital , celui-ci implique des depenses et des
bénéfices comptés par les acteur , les gains pour les travailleur se traduisent par
des augmentations salariales , alors qu’il s’agit de hausses de productivité pour

les employeurs.

BECKER distingue deux types de formation selon lui elle soit général ou

spécifique, ou la formation générale consiste a enseigner des relations pouvant

1 GUILLOT ,SOULEZ Chloé, la gestion des ressources humaines, 7¢ Edition, GUALINO, Paris, 2014, p. 86.
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servir des déférentes entreprises, les employeurs seraient plus incité a investir
dans la formation spécifique, il postule que les entreprises n’offre que des
formations générales et c’est pour ¢ca que BECKER suggére que les frais
engendrés par de telle activités soient partagé entre I’employeur et le travailleur,
pour la formation générale, il serait normal que les travailleur paie leurs frais
puisqu’il est le principale agent ce qui bénéfice la formation comme il devient
plus qualifi¢ que la valeur de son travail supérieur a ce qu’il avait avant la
formation ,pour la formation spécifique elle pourrait étre entierement payée par
I’employeur, qui auras un retors sur nouvellement formé, pour que I’employeur

jouisse de ce qui benéfice, il faut que le travailleur déemena a son service.

Or, 1l arrive que le salari¢ quitte I’entreprise sans que celle —ci n’ait pu
bénéficier de surplus productive au quelle elle s’attendait, la solution selon
« BECKER », est de payer plus cher le travailleur ayant recu une formation
spécifique (méme si sa valeur n’augmente pas sur le march¢) le travailleur

devrait assumer une partie des frais de formation

Plusieurs auteurs ont tenté de tester empiriqguement la théorie du capital
humaine non pas sans rencontrer de grand difficultés, d’abords la distinction
entre formation général et spécifique n’est pas tres évidant a observer sur le
terrain, en effet la majorité des formations ne semblent pas plus propices a
donner la formation spécifique ou générales, ce qui va a I’encontre des énonces

théoriques.

Un deuxieéme ¢élément de la théorie qui passe difficilement 1’épreuve de la
verification empirique est la relation entre la formation et la productivité, la
réalité et plus complexe et beaucoup d’autres facteur influence cet aspect, telles
que les caractéristiques des employés et des entreprises les plus productives

n’offrent pas nécessairement plus de formation.

.
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De méme les gains en salaire pour les employés ayant investi en capital
humain ne seraient pas si considérable , une autre critique toujours mentionnéee
concernant les postulats sur lesquelles se base la théorie le postulat de la marche
de concurrence par fait , en effet , pour que la théorie fonctionne, il faudrait que
les acteur évoluent dans une marche de concurrence par faite, et qu’il prennent
des décisions en fonction de leurs libre choix or la réalité est tout autre les
acteurs n’évoluent pas sans une telle marche, ainsi ils ne peuvent effecteur leurs

choix librement.

Parmi les facteurs qui influencent la décision d’offrir la formation, on
retrouve les catégories structurelles, qui seront abordées dans la partie réservee

aux théories appartenant aux paradigmes neo-structuraliste

Aussi il est important de noter que depuis la deuxieme moitié des années
80. Un nouveau courant de la théorie de capital humain propose que les
entreprises ne forment pas avant d’augment¢ la productivité, mais bien pour
faciliter 1’adaptation de leurs travailleurs a de nouvelles technologies cependant,
la vérification empirique indique que ce sont de plus en plus offertes, et non des

formations techniques.!
7. Les principales méthodes de formation :

Il existe plusieurs methodes de formation, allant de 1’exposé classique aux
jeux des roles. Les formations peuvent étre interentreprises (salariés de plusieurs
entreprise) ou intra-entreprise (salariés d’une seule). Le responsable RH doit

s’interroger sur le rapport couts /avantages de ces formules.

7.1 Les méthodes de transfert de contenus et de savoir-faire

1 BECKER G.s, Investment in capital : theoreticl analysis, journal of political economy, Chicago : the university of
Chicago,1962. p.253
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Ces méthodes sont a la fois les plus anciennes et les classiques, qu’elles

soient théoriques ou tres pratique :

> L’exposé : le formateur effectue une présentation devant un groupe
de personnes, selon un plan précis et a 1’aide de divers supports. Ce type de
méthode permet de s’adresser a plusieurs personnes en méme temps, mais elle
peut devenir lassante pour ’auditoire et le formateur si ce celui-Ci ne parvient

pas a captiver son auditoire.

> Le training within industry (TWY). Cette méthode se concentre sur
la transmission de savoir-faire aux nouveaux employes par un encadrement de
premier niveau. Elle s’avere efficace pour les emplois demandant un niveau de
qualification relativement faible (notamment pour la prise de poste d’un

operateur sur une chaine de travail).
7.2 Les méthodes de découverte

Le formé doit réaliser une étude sur étude sur une problématique liée a
I’entreprise ; il développe ainsi sa capacité de diagnostic et de préconisation (par
exemple, résoudre des problemes chroniques de retards de livraison). Le

formateur prodigue avant tout des savoirs relatifs a la conduite de projet.
7.3 La formation- action

Elle a pour objectif d’accroitre le pouvoir d’intervention des formés sur
leur situation professionnelle. Ce type de formation, menée par un groupe-
projet, s’apparente souvent a une résolution d’un probléme organisationnel. Cela
permet notamment de développer des compeétences collectives (une formation-

action peut étre par exemple décidée dans le but de comprendre puis de réduire
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un trop fort taux d’absentéisme). Le formateur doit laisser au groupe une large

autonomie pour la rédaction de consensuelle parmi les formés.
7.4 Les autres méthodes classiques

> Les jeux roles. Les formés sont amenés a rentrer dans la peau d’un
personnage (par exemple, un assistant RH jouera le réle d’un délégué syndical)
afin d’accroitre leur compétence d’analyse des situations de relation. Cette
expérience est fortement appréciée par les formés, mais elle nécessite un
formateur expérimenté, attentif a rester au plus pres des principaux objectifs de

la formation

> La methode des cas. Cette méthode, tres utilisée, consiste a
développer la capacité d’analyse et de décision des formés en les soumettant a
une simulation d’une situation réelle. Elle vient souvent en complément d’une
formation théorique. Pour étre effective, la méthode doit s’appuyer sur un cas

éprouveé le plus proche possible de la réalité professionnelle des formé?
8. Les finalités de formation

Les finalités de formation dans une entreprise apparaissent dans les points

suivants :
8.1. Développement du professionnalisme

La formation doit étre considérée comme un moyen destiné pour atteindre
un objectif, et non comme une fin de soi. Elle constitue un investissement qui
doit porter ses fruits en ameéliorant la qualification des agents, en les rendant plus

performants a leurs postes de travail (qualification et comportement), et on les

! DUCHAMP D et GUERYL, La gestion des ressources humaines
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préparant a 1’occupation de nouveau poste afin que I’entreprise puisse disposer
des hommes qu’il faut au moment ou il faut, ensuit comme un outil au service de
développement des RH visant a concilier les aspirations des individus (évolution
de carriére) et les besoins de 1’entreprise. Le développement du
professionnalisme demeure I’objectif de base de la politique par une mise en
ceuvre d’une adéquation continue entre les exigences de poste, le comportement

et la qualification de I’agent.

Les agents détectés parmi les hauts potentiels doivent étre formés dans les

différents métiers de base de I’entreprise et dans les domaines stratégiques.
8.2. L’ouverture sur ’extérieur et veille technologique

La formation doit €tre ouverte en permanence sur ’extérieur en étant a
I’écoute de toutes les innovations et expériences diverses réalisées dans le pays

et dans le monde.

Des relations privilégiées doivent étre établies avec les universités, les
établissements de formation et de recherche et avec les entreprises de méme

secteur d’activités.
8.3. Transfert des technologies

L’entreprise doit développer des actions de formation favorisant un
transfert de technologies, notamment par le biais de partenariat (fournisseurs,
entrepreneur, sociétés d’assistance technique, organismes de formation,

associations...) dans les domaines qui intéressent 1’entreprise.

8.4. Développement d’une culture d’entreprise
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Des actions de formation spécifiques doivent étre développées pour
permettre le renforcement de la nature de I’entreprise. L’accent en particulier est
mis sur l’institution d’une communauté de langage, de méthode et d’outils

rationnels du travail.

La généralisation des regles, des normes des pratiques et des comportements
favorise la constitution d’un patrimoine homogéne de valeur susceptible de renforcer la
cohésion du groupe et le sentiment d’appartenance a I’entreprise qui facilite les

changements.
» Résume

On conclue que la formation constituée un atout essentiel pour la
transmission des connaissances et des savoirs par un ensemble des moyens, a
I’aide des quels les salaries sont inciter a améliorer leurs compétences, leur

connaissance et leurs attitudes.
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Section 02 : la motivation
e Préambule:

Dans la deuxieme partie de cadre théorique de travail on va présenter le
sujet de la motivation au travail en commencant par I’historique de la
motivation, ainsi la définition de la notion motivation et ses caractéristiques,
ensuite les différentes théories de la motivation a savoir les théories de besoin, et

La théorie de DOUGLAS Mac Gregor, enfin les techniques de motivation.
1. La notion de motivation :
1.1. Définition de la motivation :

Le concept de motivation au travail a trouvé sa place parmi les théories de
la psychologie industrielle et de management au cours de la premiere moitié de
XXe sieécle, il I'immédiatement été intégré parmi les outils, les techniques de

gestion. Il a par ailleurs trouvé son publiques d’adaptes et d’opposants.

Concept treés en vogue les décennies qui s’étirent des années 1930 a 1970,

il trouve ses origines dans des travaux en managements du début du XXe siecle.

> Selon  Nicole  AUBERT : « la  motivation  concerne
I’approfondissement des motifs qui nous poussent a agir et 1’é¢tude du processus
qui nous met en mouvement ».t

> Et d’aprés le grand dictionnaire de la psychologie ; la motivation est
un « processus psychologique responsable du déclenchement, de ’entretien et
de la cessation d’un comportement, ainsi que la valeur apéritive ou aversive

conférer du milieu sur lesquelles s’exerce le comportement ».

IAUBERT Nicole, Diriger et motiver, 2°™ édition, Organisation, paris, 2003, p.16.
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1.2. Apercu historique sur la motivation :

Parler de motivation pour expliquer le comportement revient a se
demander pourquoi I’individu agit. Cette recherche es couses du comportement
humain a d’abord été 1’objet de différentes conceptions philosophiques avant de
devenir celui de théories psychologiques. Tous les grands philosophes ont tenté

de comprendre les raisons qui forgent I’action de I’individu.!

A propos des variations historiques J. Ellul (1982) nous rappelons que le
contenu des motivations a fortement vari¢ au cours de I’histoire, non pas
tellement selon les conditions matérielles de vie, mais selon les croyances
concernant la vie et les relations sociales, d’apres les idéologies instaurant telle

ou telle référence a un champ de valeurs propre a chaque époque :

> Dans I’antiquité, 1’idéale de vie des hommes libre, riche ou non,
c’est le non-travail, occupé par des activités enrichissantes : culture, politique.
S’il est financiérement géné, I’homme libre entre comme client dans une famille
riche dont il contribue a augmenter 1’influence politique. Le travail donc réservé

aux esclaves, producteurs directs des champs et des villes.

Dans un tel univers, I’activités de travail est donc avant tout une obligation
limitée aux couches serviles et n’a aucune autre valeur que d’assurer la vie et la

subsistance. (Rétribution, sécurité) dont aucun ne suppose une aspiration.?

> Le moyen-age, avec [I’extension du christianisme, voit
I’¢établissement de trois attributs de valeurs porteurs chacun d’une aspiration
ancrée dans la religion chrétienne ou 1’héritage biblique qu’elle recueille : d’une

part, le travail, résultats de la condamnation primitive de ’homme médiéval

1 FENOVILLET Fabien, La motivation, DONOD, paris, 2003, p.9.
2 FRANCES Robert, Motivation et efficience au travail, Pierre MARGADA, AMAZON France, 1995, p.13.
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n’est pas enchainé a sa tache par la seule force de son maitre, mais par la volonté
de son créateur, le pére éternel, toute justice et bonte.

Mais ajoute Ellul, expiatoire est doublée a partir de Xe si¢cle d’une valeur
salvatrice. C’est pourquoi, le travail non-pénible dans le commerce et le finance
est deconsidéré et, par suit par sauvent réserver aux non- chreétiens.

Enfin, le bas moyen-age, avec la réforme, voit apparaitre une réhabilitation
du travail. Les uns et les autres a leur maniere sont au service de Dieu.
L’entreprise humaine de fabrication ou de commerce, lorsqu’elle réussit,
témoigne qu’elle a été reconnue par lui. Il y’a dans cette valeur une simulation
d’ou naitront, dans les pays protestants, les premicres industries. Or la réussite
est mieux assurée si le travail qu’on a choisi est conforme aux capacités de la
personne. D’ou I’idée de choisi une vocation de travail particularisée pour se
conformer aux « dons » que 1’on a recus et de les faire fructifier. !

> Enfin, avec les temps modernes, le travail devient valeur
principale de la société. Les classes aisees sont déconsidérées. Nous enseignons
que « le travail produit les bonnes mceurs ». Cette vertu s’étend aux ouvriers,
mais aussi aux patrons des manufactures qui se développent rapidement, sous un
coup de fouet motivationnel comparable dans un pays catholique, a 1’élection
divine dans les pays protestants. L’utilité sociale, attribut de tout travail, méme
artistique, est une valeur qui a animé les doctrines socialistes avant Marx.

Dans les pays socialistes d’Europe de 1’est, ou I’ Asie, le travail est sacralisé
dans la mesure ou il est le seul moyen pour 1’édification de la société socialiste.

Cependant, les pays occidentaux sont trop diversifiés pour qu’une seule
valeur soit rattachée au travail par tous.?

Ces valeurs intrinséques s’ajoutent les valeurs économiques de plus en

plus importantes : le salaire, le traitement,.....etc.?

L FRANCES Robert, OP CIT, p13, p.14.
2 Ibid., p.14.

.
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2. Les caractéristiques de la motivation :
On distingue plusieurs caractéristiques :

2.1. Le déclenchement du comportement :

C’est le passage de I’inactivité a 1’exécution de taches nécessitant une
énergie physique ou intellectuelle, de plus, la motivation qui fournit 1’énergie
nécessaire afin d’effectuer le comportement.

2.2. La direction du comportement :

La motivation dirige le comportement dans le sens dont il convient, ¢’est-a-
dire vers les objectifs a atteindre. Elle est la force incitative qui oriente 1’énergie
nécessaire a la satisfaction des buts a attendre, les efforts pour réaliser de son
mieux selon ses capacités le travail qui est attendu.

2.3 L’intensité de comportement

La motivation incite a dépenser de I’énergie a la mesure des objectifs a
attendre. Elle se manifeste par le niveau des efforts physiques, intellectuels et

mentaux déployeés dans le travail.
2.4 La persistance du comportement :

La motivation a dépenser de 1’énergie nécessaire a la réalisation réguliere
d’objectifs, a I’exécution fréquente de tache pour atteindre un ou plusieurs buts.
La persistance du comportement ce manifeste par la continuité dans le temps des

caractéristiques de direction et d’intensité de la motivation.

En résumé ; la motivation suit un processus bien déterminé dont « Il s’agit
d’un processus qui est déclenché¢ a I’origine par 1’action conjugué de deux

forces :

! FRACES Robert,op.cit.,p.15

.
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> Une force interne a ’individu : elle dépend de ces caractéristiques
personnelles comme les besoins, les pulsions, 1’instinct, les traits de
personnalité. La source de la motivation est dite intrinseque qu’est définie
comme étant essentiellement reliée au fait de travailler pour le plaisir que
procure I’accomplissement de la tache.

> Une force externe : elle est liée a la situation, a 1’environnement de
travail, a la nature et au niveau de I’emploi, au mode de management la source
de la motivation est extrinseque, elle s’envisage alors dans un rapport utilitaire,
afin de bénéficier d’avantages concrets ou pour éviter des conséquences
désagréables.

La motivation est donc assortie a cette notion de forces qui favorisent
I’émergence d’un comportement. La motivation précédée donc 1’action, elle est
a I’origine d’une conation provoquent de possibles changements de rythme et/ou
de comportement!

3. La motivation au travail :

3.1.  Motivation et satisfaction :

On confond souvent la satisfaction et la motivation au travail, la
satisfaction est une notion assez ambigie, la satisfaction peut se définir «
comme ¢tat affectif résultant de la concordance entre ce qu’un individu s’attend
de recevoir de son travail et I’évaluation de qu’il regoit effectivement ».2

Pour mieux saisir les différences entre motivation et satisfaction nous

allons essayer de faire une sorte de comparaison entre ces deux notions :

Satisfaction : est un sentiment de bienétre, le plaisir accompagnant la

réalisation de ce que 1’on attend, de ce que I’on désire ou que 1’on souhaite.

'DENJEAN Michel, La motivation au travail, (en ligne), www. Cedip-equipement.gouve-
2 WEISS Dimitri, op.cit., P.116.
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Motivation : constitue un processus d’activation du comportement, c’est
I’action des forces, conscientes ou inconscientes qui détermine le comportement

par exemple d’un salaries face a son emploi.
Satisfaction : découle de I’expérience vécue et des résultats obtenus.
Motivation : se situe a la source du comportement particuliére.

Satisfaction : concerne la représentation du soi, de sa situation, de son

travalil...

Motivation : c’est la force, le moteur qui pousse les individus a agir, une

énergie qui détermine un type de comportement.

Satisfaction : elle est un constat (I’¢évaluation de la personne de tel ou tel

action).
Motivation : elle est une dynamique d’un comportement en mouvement.

Il n’existe pas de lien causal entre satisfaction et motivation. Ainsi on peut
étre insatisfait et motivé. Si les résultats attendus d’un emploi ne sont pas a la
mesure des attentes, ici I’individu insatisfait, mais pas forcément démotivé, car
ici il va chercher a atteindre ces résultats souhaités et désirés. Donc il est motivé,

enfin la satisfaction est un indicateur de la motivation mais pas une cause.
3.2. Motivation et implication :

L’implication au travail est également une notion confondue avec la
motivation souvent quand un responsable explique pourquoi il désire des
collaborateurs motivés, dans ce cas-1a, ce sont en fait les effets de 1I’implication

qu’il exprime. La notion d’implication quand, a elle, met plutot I’accent sur la
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relation qui s’est construite entre le collaborateur et son activité professionnelle,
donc I’implication est « la relation que tissée progressivement avec son travail

son organisation ou son milieu »*
3.3. Motivation et performance :

Enfin il faut distinguer entre motivation et performance, « une personne
motivée peut trés bien ne pas étre performante, c'est-a-dire ne pas réussir dans
son action en raison de toute une s€rie d’aléas (compétences, connaissances,
caractéristiques organisationnelles ...), il est plus rare par contre ; qu’une
personne performante n’ait pas €t¢ au minimum motive pour entreprendre

’action en question »2.

La performance au travail peut se définir par 1’adéquation suivante :

Performance = habileté X motivation®

On peut déduire par la qu’il n’y a pas de cause a effet entre les deux

notions.

Donc la performance rait référence aux résultats de 1’action engagée et

notamment au succes de cette action. Elle se situe donc en aval de cette action.

La motivation au travail est un processus qui implique la volonté de faire
des efforts, d’orienter de soutenir durablement 1’énergie vers la réalisation des
objectifs et de la charge de travail, et de concrétiser cette intention en

comportement effectif au mieux des capacités personnelles.

LTHEVENT Maurice, All, fonctions des ressources humaines politiques, métiers et outils des ressources

humaines, 2eme édition, Pearson éducation France, Paris, 2009, p.429.

2COBUT Eric et BOMAL Geraldine, Motiver, étre motiver et réussir ensemble, édition des CCl, Belgique,
2009,p.265.

3 H.Victor Vroom, Work and motivation, Sons, New York, 1964, p.203.

.
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4.Les différentes théories de la motivation :
Il existe plusieurs théories de motivation et parmi ses théories ont signalent

les suivantes
4.1. Les théories des besoins :

Abraham. Maslow, dans son ouvrage intitulé A Theory of human

Motivation paru en

1943, expose sa théorie de la motivation. Dans cet ouvrage, il y schématise

la pyramide des besoins a partir d’observations réalisées dans les années 1940.

La théorie de MASLOW, est la plus connue. Cet auteur reconnait
I’existence de Cinque catégories de besoins organisés selon une structure

hiérarchique.?

L FENOUILLET Fabien, la motivation, édition, Dunod, Paris, 2003, P.87.
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Figure N°01 : la pyramide des besoins d’ Abraham Maslow
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LA PYRAMIDE DES BESOINS
SELON MASLOW

> Les besoins physiologiques :

> Ces besoins sont directement liés a la survie des individus ou de
I’espéce, ils sont classés dans le premier niveau le plus basique. Ces ont
typiquement des besoins concrets comme manger, se Vétir, se nourrir, dormir,

boire, de respirer, de se détendre, d’étre au chaud, de se produire, etc.

> Les besoins de sécurité (économique, psychologique, physique) :

> Les besoins sociaux d’appartenance a un groupe (besoin de
sociabilité) :

> Ce type de besoin consiste a se proteger contre les différents

dangers qui nous menacent. Il s’agit donc de la protection de soi au niveau

physique mais également morale

.
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> Ce besoin révéle la dimension sociale de 1’individu qui a besoin de
se sentir accepter par les groupes dans lesquels il vit (famille, travail,
association,). L’individu se définissant ainsi par rapport a ses relations. Il a donc
besoin de s’intégrer a un groupe, étre reconnu et étre estimé par ce groupe. Ces
besoins peuvent étre satisfaits par un développement du sentiment
d’appartenance, notamment par la culture d’entreprise, la communication

interne, les groupes de projet, les activites sociales.

> Les besoins d’estime, de reconnaissance, de respect et de
confiance :
> Celui-ci prolonge le besoin d’appartenance a un groupe. L’individu

souhaite étre reconnu entant qu’entité propre au sein des groupes auxquels il
appartient. Ces besoins peuvent trouver écho a travers les systemes de

rémunerations, 1I’implication des individus, le management participatif.

> Le besoin de réalisation de soi (besoin de développement
personnel) :
> Selon Maslow, ce besoin est le sommet des aspirations humaines,

I’homme a besoin de s’épanouir ; de s’accomplir personnellement et de chercher
le meilleur de soi. Il vise a sortir d’une condition purement matérielle pour
atteindre 1’épanouissement. Grace a la pyramide de la hiérarchie des besoins,
Maslow démontre donc scientifiquement que, pour motiver I’homme dans son
travail, il faut satisfaire ses besoins d’estime et d’accomplissement de soi.

> Cette hiérarchie est organisée selon les principes suivants *

> Si les besoins ne sont pas satisfaits alors un dysfonctionnement peut
survenir, par exemple, si I’individu ne mange pas, il risque de ne plus avoir
assez d’énergie pour bouger.

1. La satisfaction des différents besoins permet de remeédier aux

dysfonctionnements.

'FENOUILLET Fabien, op, cite., p.88

.



Chapitre 11 la formation et la motivation

2. Lorsque I’individu a le choix il cherche toujours a satisfaire les
besoins de base non satisfaits.
3. Un besoin ne sera ressenti que si le besoin de niveau inférieur est
satisfait.
4.2. La théorie de DOUGLAS Mac Gregor et la dimension humaine de

L’entreprise :

Professeur de la psychologie industrielle aux Etats- Unis (MIT a Harvard),

Douglas Mc

(1906-1964) va plus loin que Maslow et élabore une veritable théorie de
management, c'est a-dire une maniere de conduire les hommes. Celle- ci publiée
dans un ouvrage de référence paru en 1960 : la dimension humaine de

[’entreprise.

Il part du constat qu’il n’existe pas de théorie satisfaisante de la fonction de
management du fait qu’une ne rend compte du potentiel que représentent les
ressources humaines dans D’entreprise. En comparant les programmes de
formation des dirigeants de grande entreprise américaines, il en conclu que les
résultats de la formation ont peu d’effets sur les pratiques. Selon lui, les
dirigeants changent leurs mentalités, leurs comportements et leurs styles de
management non pas en fonction du contenu de la formation, de la conception
qu’ils se font de leurs roles de dirigeant. Il formule 1’idée qu’ils font des
hypothéses implicites sur la nature humaine au travail qui guide leur conception
du management. D. Mc Gregor oppose de conception de ’homme au travail

qu’ils appellent la théorie X et la théorie Y?

L PLANE Jean Michel, théorie des organisations ,2eme, édition, Dunod, Paris, 2003, p.39-40.

.
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La théorie X :

> Cette conception de ’homme au travail est pour lui largement
dominante aux Etats-

*Unis et repose sur trois hypothéses implicites *

- L’individu moyen épreuve une aversion innée pour le travail qu’il fera
tout pour éviter ;

- A cause de cette aversion a I’égard du travail, les individus doivent étre
contraints, controlés, dirigés, menacés de sanctions, si ’on veut qu’ils
fournissent les efforts nécessaires a la réalisation des objectifs organisationnels

- L’individu moyen préfére étre dirigé, désire éviter les responsabilités, a
peu d’ambition et recherche la sécurité avant tout.

> A travers la theorie X, Mc Gregor montre que ces hypothéses
constituent une idéologie dominante. A partir de ce diagnostic, il propose de
nouvelles hypothése de nouveaux postulats opposés a la théorie X : la théorie Y
présentée comme une réelle alternative en terme de conception du mode

management.
La théorie Y :

Elle repose sur quatre principes :
1. La dépense physique est aussi naturelle que le jeu ou le repos pour
I’homme. Il peut s’autodirigée et s’autocontroler ;
2. L’engagement personnel est en fait le résultat d’une recherche de
satisfaction de besoins sociaux. L’homme apprend a chercher les

responsabilités.

! PLANE Jean Michel,op.cit.,p.40.
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3. La capacité d’exercer son imagination, sa créativité au service d’une
organisation est largement répondue parmi les hommes ;

4. Dans beaucoup de conditions de travail, les possibilités intellectuelles des
hommes sont largement inutilisées ;

Pour Mc Gregor, ces deux approches induisent deux styles de gestion et de
management différenciés. Il développe la thése suivant laquelle la théorie Y et le
style de gestion qui en résulte sont plus adaptés a la nature humaine car ils
reposent sur des motivations plus profondes. En effet, cette conception du
management permis d’intégrer les buts d’individu et de 1’organisation a travers
le mode de management. Le salarié doit pouvoir remplir sespropres besoins en
accomplissant les objectifs de 1’organisation. Finalement, Mc Gregor pense que
les individus peuvent révéler des potentiels beaucoup plus importants que
I’encadrement actuel des entreprises ne peut I’imaginer, Si la théorie X nie

I’existence d’un tel potentiel, la théorie ;

Y donne la possibilité¢ a I’encadrement d’innover, de découvrir de neveux

moyens d’organiser et diriger I’effort humain? ;

4.3. La théorie des deux facteurs ou bi-factorielle de Frederick
HERZBERG :

La théorie bi-factorielle affirme également qu’il existe des factures bien
spécifiques qui poussent I’individu a agir, a étre particulierement motivé pour

satisfaire certains de ses besoins.?

L’idée principale et que les circonstances qui conduisent a la satisfaction et
a la motivation au travail ne sont pas de méme nature que celles qui conduisent a

I’insatisfaction et au mécontentement. 1l distingue deux catégories de facteurs en

IPLANE Jean Michel, op.cit., p.41.
2ROUSSEL Patrice, Rémunération motivation et satisfaction au travail, édition, Economica, Paris, 1996, p.37.
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milieu de travail qui interviennent de maniere tres différentes dans le mécanisme

de la motivation?
4.3.1. Les facteurs de satisfaction :

Ils sont appréhendés comme de réels facteurs de motivation de I’homme au
travail. Ce sont des facteurs intrinséques au travail qui sont exclusivement
motivants pour Herzberg : la réalisation de soi, la reconnaissance, I’intérét au
travail, son contenu, les responsabilités, les possibilités de promotion et de

développement.
4.3.2. Les facteurs d’insatisfactions au travail :

Ils sont envisagés comme des facteurs d’hygiéne ou de me contentement.
Ils correspondent a des facteurs extrinseques au travail : la politique de
personnel, la politique de 1’entreprise et son systéme de gestion, le systeme de
supervision, les relations interpersonnelles entre salariés, les conditions de

travails et le salaire.

Suivant la théorie de Herzberg, les deux sentiments satisfaction et
insatisfaction ne sont pas opposés. Cela signifie que la motivation ne peut pas
venir de I’élimination des facteurs d’insatisfaction. De méme, si les facteurs de
satisfaction dans le travail sont absents, les salariés ne feront pas preuve
d’insatisfaction ou de mécontentements mais ne seront pas motivés. L’impact
essentiel de ces travaux de recherche sur la motivation va se faire dans les
organisations a travers le mouvement pour I’amélioration de la qualité de vie au

travail.

L ROSSEL Patrice,op.cit.,p42.
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Finalement, Herzberg distingue les différents d’un emploie en deux
catégories. Ce qui servent des besoins économique ou vitaux, les besoins
d’hygiénes ou de maintenance, et se qui satisfont des motivations plus profonde,
les facteurs de motivation. Il tire comme conclusion, que les directions
d’entreprise doivent individuellement, élargir et enrichir le travail de chacun. Ce

mouvement connaitra en

France son apogée dans les années 1970 a travers notamment les travaux de
I’agence nationale pour I’amélioration des conditions de travail (ANACT). De
nombreuses entreprises industrielles s’efforceront d’améliorer le continu de
travail fournit aux salariés en recherchant a développer I’intérét, 1’autonomie et

les responsabilités des hommes au travail®.

5. Les techniques de motivation :

On distingue deux techniques : les stimulants financiers et non financiers.

5.1. Les stimulants financiers : comprennent, outre les salaires, trois

formules :

» L’intéressement . est un contrat prévoyant une participation de I’ensemble
des travailleurs de I’entreprise soit sous forme d’une participation collective aux
résultats, soit sous forme d’une participation au capital ou sous forme d’une
participation a le croissement de la productivite.

> La participation : est un accord passé entre la direction et les salaries
consistant a affecter une partie de bénéfice a une réserve spécial dit de
« participation entre les salaries ».

» L’actionnariat salarie : s’est développé auteur au tour de trois méthodes :

!PLANE Jean Michel, op.cit., P.42.
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a) Les plans d’épargne d’entreprise : sont un systéme d’épargne
collectif ouvrant aux salaries d’une entreprise la faculté de participé, avec 1’aide
de celle-ci, a la constitution d’un portefeuille de valeurs mobiliéres.

b) Les options souscription ou stocke option : sont un mécanisme
consistant, pour une société, a offrir aux membres de son personnel salarie la
faculté de souscrire ou d’acheter des actions de société a un certain prix qui fixer
le jour I’option est consentie.

C) La distribution gratuite d’action aux salaries : est une action
volontaire exceptionnelle et limitée dans le temps, dont 1’objectif est
d’encourager ’actionnariat des salariés, et don leur implication dans le résultat
de I’entreprise.?

5.2. Les stimulants non financiers :

Peuvent étre aussi divers dans leur forme qu’importants dans leurs effets. 11
s’agit par exemple de I’attitude des cadres vis-a-vis de leurs subordonnés, de la
considération qu’ils leur témoignent, de I’homogénéité des groupes, du contenu
du travail lui-méme ou de la répartition des responsabilités, de I’information sur

les résultats, etc.

A ces stimulants peut s’opposer la résistance au changement qui provient
de la perte des reperes habituels pour certains membres de 1’organisation. On
peut considérer que le phénomeéne de la résistance au changement se déroule en

cing étapes :

a) Le refus: le changement est refusé, ce qui entraine une baisse de la
performance ;

b) La défense : les gens s’organisant pour éviter le changement ;

!BOYER André, L essentiel de la gestion, 2°™ édition, Edition d’organisation, Paris, 2002, p.170.
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c) L’évitement : le changement a été opéré mais les employés cherchent a
I’éviter ;
d) L’acceptation : les employés commencent a s’adapter au changement
e) L’internalisation : le changement est intégré a 1’activité habituelle de
I’employé.!
* Résumé

On constate que la motivation rapporte dans un paradigme des besoins
mobiles et valeur de I’individu.

1 BOYER Andedré,op.cit.,p.171.
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1. Présentation de Général Emballage Spa

Geénéral emballage est une société par action. Son activité principale est la
fabrication et la transformation du carton ondulé. L’entreprise dispose

actuellement d’un siege social et de deux unités de production implantées a

Akbou, Oran et Sétif.
A. Localisation :

Notre enquéte s’est déroulée au niveau de la SPA général emballage qu’est
implantée au niveau de la zone d’activités de Taharacht, située a 2,5 Kms au
nord-est du chef-licu de la commune d’Akbou, d’une superficie de 24Ha, elle est
un véritable carrefour économique vue le nombre d’unité industrielles qui

exercent dans déférents domaines.

Les installations de la société occupent une assiette d’une superficie de

25175.00 m? les limites de la société sont les suivantes :
- Au Nord : lot inoccupé.
- Au Sud : projet d’une unité industrielle.
- A L’Ouest : chemin de servitude interne de la zone.
- A L’Est : Oued tifrit.

Le site est accessible a partir de la R.N 26(pont d’Oued Tifri) sur une

longueur de 1,5KM, en empruntant le C.W.141, menant vers sedouk.
B. Historique :
L’année 2000 enler Aout Création de la SARL Général Emballage et en

2002 ils ont Entrée en production de I’usine d'Akbou avec un effectif de 83

employés a I’année 2007 ils Entrée en production de I’usine de Sétif ensuite a

-
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I’année2008 c’est le Début d’exportation vers la Tunisie et Entrée en

exploitation de ’unité d’Oran

L’année 2009 et entrée de MAGHREB PRIVATE EQUITY FUND I, en
2010 Effectif : 630 employés, L’année 2011 Effectif : 699 employé et a 2012

enJuin : L’usine d’Oran est transférée a la ZI Hassi-Ameur.

L’année2013 : Démarrage de la 1ére promotion de Licence en Emballage
& Qualité a I'Université de Bejaia, en 2014 Février 22 : Signature d’un protocole

d’accord de recrutement avec 1’ Agence Nationale de I’Emploi (ANEM),

2015 Janvier : Démarrage d’unité de production a Sétif.

-
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1. EVOLUTION DES EFFECTIFS DE SPA GENARAL EMBALLAGE

Evolution Des Effectifs 2015

Unité Unité Unité TOTAL
ANNEE AKBOU SETIF ORAN GE
2002 83 / / 83
2003 165 / / 165
2004 176 / / 176
2005 185 / / 185
2006 318 / / 318
2007 439 / / 439
2008 479 / / 479
2009 489 56 40 585
2010 528 59 43 630
2011 589 54 56 699
2012 697 75 56 828
2013 812 87 61 960
2014 819 115 76 1010

Source : Document d’entreprisel

0




CHAPITRE VI

Analyse et interprétation des résultats



Chapitre IV analyse et interprétation des résultats

Analyse et interprétation des résultats :
* Préambule:

Ce chapitre est consacré a 1’analyse des données et I’interprétation des
résultats, dont on va présenter une série des tableaux simples et croisés qui

expriment le rapport entre les taux et les pourcentages signifiants.

Ce chapitre est divisé en quatre parties essentielles : la premiére partie ¢’est
la présentation des caractéristiques des membres de 1’échantillon d’étude, la
deuxiéme ce rapporte a la formation et la motivation au sein de 1’entreprise, le
troisieme se rapporte a la formation et les besoins et les attente le quatriéme sur

la formation et le développement des compétences.
> 1leresection: Les données personnelles

Dans cette partie nous allons étudier les caractéristiques de notre
échantillon, suivent le premier axe du questionnaire qui a été consacré pour

des données personnelles.

-
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Tableau n° 1 : répartition des enquétés selon I’age :

Age Fréquence Pourcentage
[20-25ans[ 18 30%
[25-31ans[ 20 33%
[31-37ans[ 12 20%
[37-43ans| 6 10%
[43-49ans[ 2 3,33%
[49-55ans[ 1 1,67%
[55-61ans] 1 1,67%

Total 60 100%

Ce tableau montre que la catégorie d’age la plus dominante est celle de 26
a 31 ans avec un pourcentage de 33% ensuite la catégorie de 20a 25ans avec un
pourcentage de 30%, apres la catégorie de 32 a 37ans avec un pourcentage de
20% et la catégorie de 38 a 43ans avec un pourcentage de 10%, et la catégorie
de 44a 49 ans avec un pourcentage de 3,33%, enfin les deux catégories de 50 a

55ans et 56 a 61ans avec un méme pourcentage de 1,67%

D’apres les résultats de notre recherche, on voit que les catégories d’age
indiquent que la majorité des salaries a GENERAL EMBALLAGE sont des
jeunes, vue la politique de recrutement au sein de général emballage qui ne

demande pas beaucoup d’expérience et un niveau d’instruction €levé.
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Tableau n°2 : Répartition des enquétés selon sexe :
Sexe Fréquence Pourcentage
Féminin 25 41,67%
Masculin 35 58,33%
Total 60 100%

D’aprés le tableau, nous constatons que donne notre échantillon la
fréquence eleve représente le sexe masculin avec un taux de 58,33% face a un

pourcentage de 41,67% pour la catégorie féminine.

D’apres cette analyse statistique, on remarque un rapprochement des
pourcentages entre les deux sexe (masculin, feminin), cela vous dire que le
travail de la femme s’évolue de plus en plus dans cette entreprise et dans les

différents postes, ce qui donne une bonne image pour I’entreprise.

Tableau n°3 : répartition de la population enquétée concernant la situation

matrimoniale
Situation Fréquence Pourcentage
Matrimoniale
Célibataire 29 48,33%
Marié 31 51,67%
Total 60 100%

Le tableau ci-dessus montre la répartition des enquétés selon leur situation

matrimoniale.

-
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D’apres notre recherche, on constate que la situation la plus élevée et la
plus dominante est celle des mariés avec un pourcentage de 51,67%, suivie par

les célibataires soit 48.33% de la population totale.

Le taux éleve des mariés au sein de GENERAL EMBALLAGE est
expliqué par la stabilité familiale et sociale et la permanence des postes d’emploi
qui procurent de la sécurité aux salariés et les encourage a fonder une famille.
Ensuite vient la catégorie des célibataires, ce qui peut étre analysé par la

domination de la catégorie d’age qui se situe entre 26 a 31 ans.

Tableau n°4: répartition de la population enquétée selon le niveau d’instruction.

Niveau d’instruction Fréquence Pourcentage
Moyen 4 6,67%
Secondaire 4 6,67%
Universitaire 52 86 ,66%
Total 60 100%

D’apres les résultats recueillis et classés dans le tableau ci-dessus qui
présente la répartition des enquétés selon leur niveau d’instruction, nous
constatons que le taux le plus élevé est enregistré chez les salariés qui ont un
niveau d’étude universitaire avec une proportion de 86,66% Suivi par les

salariés qui ont un niveau d’étude secondaire et moyen avec une proportion de

6,67%.

.
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Les universitaires sont majoritaires a général emballage parce que cette
derniére a toujours favorisé les universitaires pour accéder aux postes demandeés

dans I’entreprise, en vue d’améliorer la performance de 1’entreprise.

Tableau n°5 : répartition de la population enquétée selon le nombre d’années

d’ancienneté.

Nombre d’années Fréquence Pourcentage
d’ancienneté

Moins d’une année 6 10%

De[la5ans[ 31 51,67%

De[ 6 a 10ans[ 15 25%

De[ 11 a 15 ans|[ 5 8,33%

De[ 16 a 20 ans|[ 2 3,33%

Plus[ de 20 ans] 1 1,67%

Total 60 100%

Les données de ce tableau nous montrent que 51,67% des salariés qui ont
une expérience de 1 a 5 ans, s’ensuit la catégorie qui a une expérience de6 a 10
ans avec un pourcentage de 25%, suivi par la catégorie de moins d’une année
avec un pourcentage de 10%, ensuite la catégorie qui a une expérience de 11 a
15anssoit 8,33%. Apres la catégorie de 16 a 20ans avec un pourcentage de

3,33%. Enfin la catégorie des salariés qui ont un nombre d’années d’ancienneté

plus de 20ans soit 1,67%.

D’aprés I’analyse des résultats, nous avons remarque que la majorité
des salariés ne dispose d’une expérience plus de 05 ans. On peut justifier ces
résultats par la création de I’entreprise qui peut ce considéré comme une

entreprise récente, ainsi que le recrutement des étudiants a cause de démarrage

.
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des promotions de Licence en Emballage & Qualité a I'Université de Bejaia en
2013.

Tableau n°6 : répartition des enquétés selon leurs catégories

socioprofessionnelles.

Catégories socioprofessionnelles Fréquence Pourcentage
Cadre 20 33,33%
Agents de maitrise 40 66,67%
Total 60 100%

On apprit notre choix par apport a ’effectifs élevé des salaries a I’entreprise
GE et la décision de I’administration de cette derniére, ils ont précisé le nombre
des questionnaires a distribue au ils ont exigé 80 questionnaires par apport 800
salaries, qui ne sont pas satisfaisant pour réaliser notre enquéte, ci pour cella on

apprit que les cadres et les agents de maitrise dans notre échantillon.

D’aprés notre choix, on constate que notre échantillon est constitué de
deux catégories socioprofessionnelles. Le tableau ci-dessus montre que la
catégorie des agents de maitrise est la plus élevée dans I’entreprise avec un

pourcentage de 66,67%, Suivi par les cadre avec un pourcentage de 33,33%.

Ne pouvons déduire que la majorité des enquétés sont des agents de
maitrise, cela démontre que la nature des taches exercée au sein de I’entreprise

sont purement techniques, et qui nécessitent des compétences adaptées.

Par contre, les cadres occupent des postes de responsabilité et

d’administration qui veillent sur le bon fonctionnement pour réaliser des

.
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objectifs visés par I’entreprise afin d’améliorer le secteur économique de général
emballage.

> 2éme Section : Vérification et interprétation des résultats sur la

formation et la motivation.

Tableau n° 7 : répartition des enquétés selon les propositions des formations par

leur entreprise.

La proposition des formations Fréquence pourcentage
Oui 45 78,33%
Non 15 21,67%
Total 60 100%

Ce tableau nous montre78,33% sont confirmé que 1’entreprise général
emballage propose des formations pour ses salariés, ensuit les autres enquétes
avec un pourcentage de 21,67% ont infirmé la proposition des formations par

I’entreprise

En constate d’apres ce tableau que genéral emballage accorde une grande
importance a la formation, la formation jeu un réle trés importent dans la gestion
des entreprises. Dont on le confirme d’aprés la théorie de capital humaine : « de
BECKER ou il distingue deux types de formation selon lui elle soit générale ou
spécifique, ou la formation générale consiste a enseigner des relations pouvant

servir des différente entreprises ».

1 BECKER G.s, Investment in capital : theoreticl analysis, journal of political economy, Chicago : the university of
Chicago,1962. p.253.
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Tableau n°8 : la relation entre le suivi de formation et la catégorie

socioprofessionnelle.

analyse et interprétation des résultats

Suivi de formation au sein Oui Non Total
De
F % F % F %

GE Catégorie
Socioprofessionnelle
Cadre 17 85 3 15 20 100
Agent de maitrise 24 60 16 40 40 100
Total 41 68,33 19 31,67 60 100

Ce tableau nous montre la relation entre le suivi de formation et la

catégorie socioprofessionnelle. On constate que la majorité des salariés ont

suivis la formation avec un taux 68,33% contre 31,67% pour ceux qui n’ont pas

suivis la formation, d’apres ces résultats on déduit que le taux le plus élevé

represente la catégorie des cadres avec un pourcentage de 85% suivi par les

agents de maitrise un taux de 60%.

D’aprés nous résultat obtenue au sein de GE on constate que la formation

occupe une grande place importante dans la réalisation des besoins de

I’entreprise et on voit que le pourcentage de 1’effectif qui ont suivis la formation

se sont des cadres et c’est dii a la qualité¢ offerte aux salaries afin développer

leurs compétences.

.
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Tableau n°9 : la relation entre la durée de formation et le niveau d’instruction.

La durée de Court durée Moyen durée | Long durée | Total
formation
Niveau
D’instruction F % F % F %% F %
Moyen 3 75 1 25 / / 4 100
Secondaire 0 0 2 50 2 50 5 100
Universitaire 29 57,67 |10 19,23 | 13 25 52 100
Total 32 53,33 |13 21,67 |15 25 60 100

D’aprées ce tableau qui concerne la relation entre la durée de la formation et
le niveau d’instruction on constate que la majorité des enquétés signale que la
plupart des formations proposé par la G E se sont des formations de courte duree
avec un taux 53,33 %contre ceux qui signale que les formations proposées par la
G E se sont des formations de long durée avec taux 25 %, se suit par ce qui
signale que les formations proposées par la GE sont des formations de moyen

durée avec taux 21,67%.

D’aprés ces résultats on voit que le taux le plus elevé représente 75 % de ce
qui ont un niveau d’instruction moyen, ensuite 57,67 % sont qui ont un niveau

d’instruction universitaire,

A partir de ses résultats on distingue que le taux élevé des formations de
courte durée au sein de la GE s’explique par le niveau d’instruction élevé

(moyen et universitaire) des salaries qui ne demande pas des longe formations.

.
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Tableau n°10 : répartition des enquétes selon leurs avis sur leur motivation

au travail.
La motivation au travail Fréquence Pourcentage
Oui 45 75
Non 15 25
Total 60 100

Ce tableau ci-dessus nous montre que la majorité des salariés au sein de GE
sont motivé dans leur travail avec un taux de 75%, contre 25% qui ne sont pas

motivé dans leur travail.

La motivation au travail est I’un des facteurs essentiels dans I’exécution des
taches, ce qui est claire dans ce tableau c’est que la majorité des salariés sont
motivé dans leurs travail ce qu’ils permissent d’arriver a réalisé leurs taches

dans I’entreprise.

On peut confirmer ¢a par 1’ouvrage de Abraham Maslow « a theory of

human motivation » au il expose sa théorie de motivation,

.
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Tableau n°11 : la répartition des enquétes selon leur a vie sur les facteurs

de motivation.

Les facteurs de la motivation au travail Fréquence Pourcentage
La promotion 39 29,67

Les conditions de travail 31 23,67

La formation 42 32,06

L’expérience 19 14,50

Total 131* 100

* 131 plus que P’effectif de notre échantillon car cette question a un choix multiple

Ce tableau ci-dessus nous montre que 32,06 %des enquétes au sein de GE,
considere la formation comme facteur de motivation, ensuit le facteur de
promotion avec un taux de 29,67%, suivi par le facteur des conditions de travail
avec un taux de 23,67%, enfin le facteur d’expérience avec un taux de 14,50%.

On déduit que, parmi les facteurs de motivation en trouve la formation qui
est un facteur répéter comme opinion positive dans les reponses collectées, ce la
veut dire que cette derniére assure la motivation du personnel. Dont on le
confirme d’aprés l’ouvrage de la GRH une approche internationale : « la
formation est aussi primordiale pour améliorer la quantité et qualité de travail,
réduire le stress et les codts de production augmenté le morale et la motivation

des salaries »!

ALIS David, All, op.cit., p.372.

.
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Tableau n° 12 : la répartition de 1’échantillon selon le sexe et leur motivation au

travail.

La motivation

Oui Non total
Sexe
F % F % F %
Masculin 25 71,43 10 28,57 35 100
Féminin 20 80 5 20 25 100
Total 45 75 15 25 60 100

Les données de ce tableau nous montrent que 75 % de la population étudier

signalent leurs motivations au travail apres avoir recues des formations contre

25 % qui ne sont pas motivé. Parmi les salariés qui sont motivé on trouve le sexe

féminin avec un taux de 80%, ensuite le sexe masculin avec un taux de 71,43%.

A cet effet, la variable de sexe n’a pas d’influence sur le degré de

motivation des salariés. On constate que tous les catégories sont motivées avec

un taux éleve méme sais que le sexe féminin est plus motive.

Donc la formation contribue dans la motivation des salaries dans leurs

postes de travail malgré leurs différences de sexe.

.
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Tableaux n° 13 : la relation entre la formation comme facteur de motivation et

la catégorie socioprofessionnelle :

rmation. est_un facteur de
__maquyation Oui Non Total
Catégorie
Socioprofessionnelle
F % F % F %
Cadre 16 80 4 20 20 100
Agent de maitrise 29 72,5 11 27,5 40 100
Total 45 85 15 25 60 100

Les résultats de ce tableau nous montrent que 85% des personnes interrogés
affirment que la formation est un moyen de motivation, contre ceux qui
signalent le contraire avec un pourcentage de 25%. De ce tableau on voit que les
cadres signalent que la formation est un facteur de motivation avec un taux trés
éleve soit 80% contre qui ne pas motivants avec un taux 20%. Ensuite les agents
de maitrise avec un pourcentage de72,5% contre 27,5% qui considerent que la

formation n’est pas un facteur de motivation.

La majorité des enquétes trouvent que la formation est le facteur le plus
motivant dans 1’entreprise, ce la veut dire que la formation est un facteur de

motivation du personnel qui assure tout catégorie socioprofessionnelle.

.
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3éme Section : vérification et interprétation des résultats : sur la formation
et la contribue a la satisfaction des besoins et des attentes.

Tableau n°14 :la répartition des enquétes selon leurs a vie sur la formation

comme moyen pour la satisfaction des besoins.

La formation et la satisfaction des besoins Fréquence | Pourcentage
Oui 37 61,67
Non 23 38,33
Total 60 100

Ce tableau ci-dessus montre que 61,67% des enquétes ont affirmés que la
formation contribue a la satisfaction de leurs besoins, par contre 38,33%

affirment que la formation ne contribue pas a la satisfaction des besoins.

Ceci démontre que la politique de formation au sein de 1’entreprise général

emballage vise a atteindre et a réaliser les besoins et les objectifs de ses salariés.

Selon I’ouvrage de ROUSSEL Patrice : « La théorie bi-factorielle affirme
¢galement qu’il existe des factures bien spécifiques qui poussent I’individu a

agir, a étre particulierement motivé pour satisfaire certains de ses besoins. »*

Ce que confirme et assure que la formation contribue a la satisfaction des

besoins

'ROUSSEL Patrice, RéEmunération motivation et satisfaction au travail, édition, Economica, Paris, 1996, p.37.

.
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Tableau n°15 :la corrélation entre le sexe des enquétés et leurs opinions

sur la formation et la contribution des besoins.

formation etla _ Contribution a la
satidfaction de Besoin
Sexe Oui Non Total
F % | F % F %
Masculin I
22 62,86 13 37,14 | 35 100
Féminin
15 60 10 40 25 100
Total 3
37 61,67 23 8,33 60 100

D’aprés les résultats obtenus dans le tableau ci-dessus, on constate que
61,67% des enquétés affirment que la formation contribue a la satisfaction des

besoins, contre 38,33% pour ceux qui sont contre.

Parmi ceux qui confirment que la formation contribue a la satisfaction des
besoins en trouve 62,86% sont de sexe masculin et ceux qui avouent le contraire
ont un taux de37,14%, ensuite60% de sexe féminin qui disent que la formation
contribue a la satisfaction des besoins, contre 25% de méme sexe disent

I’inverse.

On constate que la formation est le moyen le plus adéquat, qui contribue les
salariés a satisfaire leurs besoins vus qu’elle permet I’acquisition des nouvelles
connaissances et 1’adaptation a des nouvelles technologies, ce qu’ils guident a
réaliser leurs besoins quel que soit (matériels et intellectuelle) ce que chercher

chaque salarié peut imports leur sexe.

.
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La théorie de MASLOW, est la plus connue. Cet auteur reconnait
I’existence de Cinq catégories de besoins organisés selon une Structure

hiérarchique!
Cette hiérarchie est organisée selon les principes suivants?

> Si les besoins ne sont pas satisfaits alors un dysfonctionnement peut
survenir, par exemple, si I’individu ne mange pas, il risque de ne plus avoir
assez d’énergie pour bouger.

» La satisfaction des différents besoins permet de remeédier aux
dysfonctionnements.

» Lorsque I’individu a le choix il cherche toujours a satisfaire les besoins de
base non satisfaits.

» Un besoin ne sera ressenti que si le besoin de niveau inférieur est satisfait

'FENOUILLET Fabien, la motivation, édition, Dunod, Paris, 2003, P.87.
2 ibid., p.88.

.
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Tableau n°16 : la corrélation entre 1’age des enquétés et leurs opinions sur la

formation et la contribution a la satisfaction des besoins.

Formation et Oui Non Total
La satisfaction
es besoins E E
% F % %
Année d’ancienneté
Moins d’une année 6
1 16,67 |5 83,33 100
[1la5ans|
22 70,96 9 29,04 31 100
[ 5a10ans[
8 53,33 7 46,67 15 100
[ 10a 15 ans[ 5
4 80 1 20 100
[ 154 20 ans[ 2
1 50 1 50 100
Plus de 20 ans 0 1
1 100 0 100
37 61,67 23 38,33 60 100
Total

Notons selon les avis exprimés par les salariés dans le tableau précedent
que la majorité des salariés ont répondu par « oui » avec un pourcentage de
61,67 %, dont 38,33 % représentent la catégorie des salariés qui sont réepondu

par « non ».

-
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Parmi les salariés qui sont satisfait leurs besoins par la formation on trouve
la catégorie ayant le nombre d’année d’enceinté plus de 20 ans ont un taux de
100%, apres celle de [11 a 15ans] leur taux est 80 %, ensuite ceux qui ont [1 a
5ans] avec un taux de 70,96%, apres celle [6 al0ans] ont un taux de 53,33%,
ensuit celle de [16 a 20ans] avec un taux 50%. Enfin Celle de moins d’une année

avec un taux de 16,67%,

Pour ceux qui ne considére pas la formation comme moyen de satisfaction
des besoins, on trouve que la catégorie de moins d’une année ont un taux de
83,33%, suivi par celle de [16a 20ans] qui ont un taux de 50%, [6a1l0ans] avec
un taux de 46,67%, apres celle de [1 a 5 ans] avec un taux de 29,04%, enfin [11

a 15ans] avec un taux de 20%.

A cet effet la variable d’année d’enceinté n’a pas d’influence sur la
formation comme un moyen de contribution a la satisfaction des besoins. On
constate que tous les catégories cherchent la satisfaction de leurs besoins par la

formation et avec un taux éleve.

Donc la formation contribue a la satisfaction des besoins ce qui confirme

que ce dernier est un facteur de motivation au travail.

-
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Tableau n°17 :la réparation des enquétes selon leurs a vie sur la formation

comme moyen de satisfaction des attentes.

La formation contribue a la satisfaction des attentes Fréquences Pourcentage

Oui 45 75
Non 15 25
Total 60 100

A partir de ce tableau, on constate un taux ¢€levé de I’effectif qui a répondu
par oui, dit que la formation c’est un moyen qui contribue a la satisfaction des
attentes au sein de I’entreprise Générale Emballage, soit 75%. Par contre on
trouve 25% qui ont répondu non la formation ce n’est pas un moyen qui

contribue a la satisfaction des attentes au saine de la GE.

A partir des réponses des enquétes on a pu confirmer que la majorité des
salariés sont arrivé a satisfaire leurs attentes par des déefirent moyen, tel que la
formation qui signalé comme un meilleur moyen qui contribue a la satisfaction
de leurs attentes. GERARD Dion, dans son dictionnaire canadien des relations
du travail definit la satisfaction au travail, ou satisfaction professionnelle
« comme ¢tat affectif résultant de la concordance entre ce qu’un individu
s’attend de recevoir de son travail et I’évaluation de qu’il regoit effectivement»®
JAinsi, la satisfaction vis-a-vis de la formation dépend de ce qui devrait étre regu

et qui est obtenu réellement.

1WEISS DIMITRI, op.cit., p.166.

-
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Tableau n°18 : corrélation entre les catégories socioprofessionnelles et la

formation comme moyen de satisfaction des attentes.

La formation et la Contribution a la Oui Non Total
Satisfaction des attentes
Catégorie F % F % F %
Socioprofessionnelle
Cadre 15 75 5 25 20 100
Agent de maitrise 30 75 10 25 40 100
Total 45 75 15 25 60 100

Ce tableau détermine selon la catégorie socioprofessionnelle les nombres
des enquétes qui donnent leur avis sur la formation comme un moyen qui
contribue a la satisfaction des attentes, démontre que 75% des enquétés croient
que la formation est I’une des moyens pour satisfaire leur attente, contre 25%
des enquétes démentent que la formation c’est pas un moyen pour la satisfaction

des attentes des salaries.

De ce tableau on voit que les cadre et les agents de maitrise affirment que
la formation ¢’est un moyen pour satisfaire leurs attentes avec un taux adéquate
avec un taux de 75. Ensuite les agentes de maitrise et les cadres avec un méme
pourcentage de25%, qui consideérent que la formation n’est pas un moyen pour

la satisfaction des attentes.

Ce qu’on déduit que la variable de catégorie professionnelle est divise en
deux catégories différentes, ou en trouve que les cadres et les agents de maitrises
sont satisfait de leurs attentes, est sa revoit que la majorité des salariés sont

bénéficier par des formations.

Plus que la majorité des salariés trouvent que la formation est un facteur de

satisfaction des attentes dans I’entreprise G E, ce la veut dire que cette derniere

-
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assure la satisfaction des attentes du personnel de toutes les catégories
socioprofessionnelles.

Tableau n°19 : la répartition des enquétes selon leurs nombre d’année

d’ancienneté et la formation contribue a la satisfaction des attentes.

ation et Contribution a la Oui Non Total
Satisfaction des attentes
D e F % F % [F %
D’ancienneté
Moins d’une année 4 66,66 2 33,33 6 100
[La5ans| 23 74,19 8 25,80 31 100
[5a10ans[ 11 73,33 4 26,67 15 100
[10a15ans | 5 100 0 375 5 100
[15a20ans [ 1 50 1 50 2 100
Plus 20 ans 1 100 0 0 1 100
Total 45 75 15 25 60 100

Notons selon les avis exprimeés par les salariés, dans le tableau précedent,
que la majorité des salariés ont répondu par « oui » avec un pourcentage de 75

%, dont 25 % représentent la catégorie des salariés qui sont répondu par « non ».

Parmi les salariés qui sont satisfait a leurs attentes par la formation on
trouve les deux catégories ayant le nombre d’année d’enceinté [11 a 15ans] et
celle de [plus de 20 ans] leur taux est 100 %, ensuite ceux qui ont [1 & 5ans]
avec un taux de 74,19%, apres celle [6 al0ans] avec un taux de 73,33%, apres
celle de moins d’une année avec un taux de 66,66%, enfin celle de [16 a 20ans]

avec un taux 50%.

-
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Pour ceux qui ne considére pas la formation comme un moyen de
satisfaction des attentes en trouve que la catégorie de [16a 20ans] avec un taux
de 50%, ensuite la catégorie [11al5ans] avec un taux de 37,5%, ensuite celle de
moins d’une année avec un taux de 33,33% apres celle de [6al0ans] avec un

taux de 26,67%, enfin celle de [1 a 5ans] avec un taux de 25,80%.

D’aprés I’analyse de ce tableau en deduit que plus que la moitié des
enquétés considérent que la formation est un moyen de contribution a la
satisfaction des attentes, malgré le décalage des années d’enceinté dans
I’entreprise on trouve que la majorité ont confirmé que par la formation qu’ils

arrivent a satisfaire leurs attentes.
Synthese de la premiére hypothése secondaire :

« La formation contribue a la satisfaction des besoins et des attentes des

salaries »

Dans I’analyse des données récolté pour la vérification de notre premiére
hypothése, qui est la formation contribue a la satisfaction des besoins et des

attentes des salaries, nous avons obtenu les résultats suivants.

Selon nos enquétés 61,67% ont arrivé a satisfait leurs besoins par la
formation, on trouve ¢a dans les tableaux (N°14 -N°15-N°16), ceux qui explique

que I’entreprise prend conscience de leurs salariés.

75% des enquétés ont affirmes que la formation a un rapport avec leurs
attentes, ceux que nous montre que la formation contribue a la satisfaction des
attentes des salaries de GE, est tout cela était déclaré dans les tableaux (N°17-
N°18-N°19).

g
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D’apres les données de nous tableaux d’indice réalisé€, constatant plus que
la moitié des enquétés confirme que leurs besoins et leurs attentes sont satisfaits

par la formation, ceux qui confirme notre hypothese

On conclut que notre premiere hypothése est confirmée.
4éme Section : vérification et interprétation des résultats sur la formation

et developpement des compétences.

Tableau n°20 : la répartition des enquétés selon leurs a vie sur la

formation comme moyen pour développer leurs compétences.

La formation comme meilleur moyen pour développement | Fréquence Pourcentage

des compétences.

Oui 51 85
Non 9 15
Total 60 100

Ce tableau montre que la majorité des enquétés ont affirmés que la
formation est le meilleur moyen pour developper les compétences avec 85%, et
15% ont été contre que la formation et le meilleur moyen pour développer les

compétences.

D’aprés ce tableau on déduit que la formation est considérée comme le
meilleur moyen pour développer les compétences vues que ’entreprise Général
Emballage donne une grande importance a la formation puisqu’elle est

spécialisee dans le domaine de cartant, tandis-que ce dernier nécessite une

-
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grande performance dans le travail et ’application des nouvelles technologies.
Cela on le témoigne dans 1’ouvrage de la GRH une approche internationale :
« elle permet également aux salariés de relever de nouveaux défis, d’accéder a
des postes plus importants, les rend plus aptes a utiliser pleinement leurs

compétences et les prépare a réaliser adéquatement leurs plans de carriére »!

Ainsi La théorie de capital humain a expliquer le phénomene de formation

et son effet sur le développement des compétences.

Tableau n°21: la corrélation entre le sexe des enquétes et la formation comme

un moyen de développement des compétences.

Développement des
Competences Oui Non total
Sexe F % % F %
Masculin 30 85,71 14,29 35 100
Féminin 21 84 16 25 100
Total 51 85 15 60 100

Ce tableau ci-dessus qui détermine selon le sexe des enquétes, le nombre de

ceux qui considérent la formation comme un facteur

de développement des

compétences avec un taux de85 % et ceux qui voient le contraire avec un taux
de 15%, démontre que 85,71% des enquétes de sexe masculin, et 84% de sexe
féminin affirment que la formation est le facteur adéquat pour développe les

compétences.

ALIS David, All, op.cit., p372.
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Par contre 16% des enquétes de sexe féminin, et 14,29% de sexe masculin

disent que la formation n’est pas le seul moyen pour le développement des

compétences.

On constate que la formation est le moyen le plus adéquat pour développer

les compétences vues qu’elle permet ’adaptation au milieu de travail et facilite

I’exécution des taches attribuées. Puisque la femme tendance de prouver ses

qualités et performances, elle affirme que la formation contribue au

développement des compétences.

Tableau n°22 :la répartition des enquétes selon les catégories

socioprofessionnelles que la formation est le moyen de développement des

compétences.

La bonne formation et le
en de développement

Des compétences Oui Non Total
Catégorie
Socioprofessionnelle
F % % F %
Cadre 17 85 15 20 100

Agent de maitrise

34 85 15 40 100
Total

51 85 15 60 100

Ce tableau détermine 1’opinion des enquétés selon les catégories
socioprofessionnelles, sur le fait que la bonne formation et le moyen le plus
adéquat pour le developpement des compeétences, démontre que 85% des

enquétés croient que la bonne formation est le meilleur moyen pour développer

.
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les compétences, contre 15% des enquétes démentent que la formation n’est pas

le meilleur moyen pour développer les compétences

De ce tableau on déduit que les agents de maitrises signalent que la
formation est le meilleur moyen pour développer les compétences avec un taux
soit 85% ainsi les cadre avec un taux de 85%, contre 15% des cadre qui
considerent que la formation n’est pas le meilleur moyen pour développement
des compétences, ensuite 15% des agent de maitrise avec 15% consideérent la

formation n’est pas le meilleur moyen pour développement des compétences.

Le taux ¢levé de la catégorie des agents de maitrise s’explique par la nature
des taches exercées par ces derniers, vu qu’elle est plus pratique que théorique,
ceux qui nécessitent une formation par rapport au travail des cadres qui est

beaucoup plus théorique.
Synthese de la deuxieme hypothése secondaire :

« la formation permis I’amélioration des compétences ce que motive les

salaries. »

D’aprés I’étude de terrain menée auprés de I’entreprise général emballage

et avoir analyse les résultats des tableaux, on constate les résultats suivants :

La présente ¢tude vise a I’existence d’une relation de cause a effet entre les
formations suivies sein de GE sur 1’amélioration des compétences de leurs
salariés. Pour vérifier ceci, nous avons abordé ce theme avec des modalités
pratiques et vérifiables, pour vérifier a quel degré la bonne formation permet-

elle d’améliorer les compétences des salariés.

.
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D’apres les résultats obtenus, on constate que 85% des enquétés ont
affirmés que la formation est un moyen pour d’développer les compétences.
Ceci démontre que le personnel croit a I'intérét de la formation dans Ie
développement des compétences, on le confirme dans les tableaux suivants
(N°20-N°21-N°22).

Ces taux représentent presque la totalité des enquétes ont confirmés que la
formation est le moyen le plus adéquat pour développer les compétences et de ce
sens on distingue que la GE investit beaucoup dans la formation afin de
permettre a ses salariés I’adaptation aux différentes mutations et exigences de

leurs postes.

Cependant les études sont montrees que les salariés de GE sont confirmes
que la formation est un moyen de développement des compétences on témoigne
ca avec « Développe mes connaissances théoriques et savoir les appliqués ce
que favorise le développement de mes compétences » (questionnaire N°41,

agent de maitrise, femme)

A partir de ces résultats, notre deuxieme hypothése est confirmée.
Synthése de I’hypothése principale :

« La formation a GENERALE EMBALLAGE influence positivement sur

la motivation des salaries. »

Les résultats obtenus a travers la vérification de ’hypothése qui est : la
formation influence positivement sur la motivation au sein de G E et a partir des

analyses faites sur les tableaux, nous constatons que cette entreprise propose des
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formations de différent type, est cela se considére un moyen positive pour
motivé ces salarie, en premier lieu nous trouvons gque la majorité des enquétes
déclare que I’entreprise GE propose des formations avec un pourcentage
de78,33% (tableau N°7), nous distinguons que la plupart des salaries ont suivi

des formation avec un pourcentage de 68,33% (tableau N°8).

En deuxieme lieu nous distinguons que la général emballage accorde une
importance aux motivation de leurs salaries, De la nous pouvons dire que
presque la totalité des salariés sont motivés dans leurs travails avec un
pourcentage78,33% (tableau N°10), ainsi que les salariés reposent sur la
formation comme un facteur de motivation mais ils ont cités d’autres facteurs
qui collabore dans leur motivation, car on trouve que les pourcentage des
réponses des enquétés sont proche 1’'un a l’autre, la formation avec un taux
de32,06% et la promotion de 29,67% et on voit ¢a dans( le tableau N°11). Nous
avons aussi (le tableau N°13) confirme que la formation influence positivement

sur la motivation des salaries avec un pourcentage 81,67%.

L’étude a montré que les salariés sont motivés par la formation ¢’est-a-dire
la formation influence positivement sur la motivation, on distingue sa dans les
réponses recoltées, ex «au cour des formations on apprend plus de
choses(nouvelles) qu’on a hdté d’appliquer et nos motivé suffisamment ».

(Questionnaire n° 14, homme, cadre).

On conclut que notre hypothése principale est confirmée.

.
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Discussion des résultats :

D’apres les résultats de notre recherche effectuée au sien de I’entreprise
général emballage, afin d’étudier notre thématique intitulée : la formation et son
effet sur la motivation des salariés, nous avons constaté que la majorité des
salariés déclarent que la formation influence positivement sur leurs motivations,
cette influence a des objectifs de satisfaire les besoins et les attentes ainsi de

développe les compétences des salaries ce que confirmer nos hypotheses.

Premiérement on a confirmé que la formation influence positivement sur la
motivation des salariés. On a obtenu comme résultats aprés 1’analyse des
données recueilles que la formation est une source de motivation, car elle permet
la satisfaction des salariés vis-a-vis de leurs réalisations et aussi elle permet de
connaitre son processus de travail et elles offrent une possibilité sur sa tache et
d’avoir d’information sur ses résultats et enfin elle lu1 exige d’étre compétant

pour accomplir leurs travails. Ces facteurs constituent une source de motivation,

Autrement dire la majorité des salariés de cette entreprise est motivés a
partir de la formation, par plusieurs facteurs qui peuvent étre sociologiques et
psychologiques, on a remarqué que les facteurs qui les motivent sont la
satisfaction des besoins et de attentes ainsi que le développement de leur
compétences, I’esprit de satisfaction et d’accomplissement sont la source de
motivation des salariés de cette entreprise qui engendrent d’avoir I’envie au

travail.

A travers notre étude nous avons pu déduire que la formation a des effets
positivent sur la motivation des salaries ce qui le permettent d’étre 1’un des

facteurs de la motivation au sein de GE.

.
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Conclusion générale

Conclusion générale

La formation est I’un des piliers de la gestion des ressources humaines. La
nécessité de former le personnel est dictée par plusieurs impératifs. A titre
indicatif le métier de I’entreprise est tout a fait spécifique donc la formation
devient incontournable pour amener les hommes et les femmes a plus

d’efficacité et a la satisfaction des besoins de 1’entreprise.

La formation est donc inductrice de changements simultanément chez
I’individu en action dans I’entreprise, parce qu’elle agit sur le plan économique,
sur le plan des relations humaine, sur le plan des objectifs et par conséquent sur

la politique de I’entreprise.

L’étude entamé a la Générale Emballage, nous a permet de constater
I’impact positif de la formation sur la motivation, a partir de notre analyse, nous
avons constaté que la formation reste toujours 1’outil d’ajustement et de mise a
niveau, qui consiste a I’acquisition de nouvelle connaissance et aptitude, que les
salariés souhaitent d’avoir, dont elles sont introduites d’une fagon impérative

dans les grandes orientations de 1’organisation.

La formation motivé les salariés, qui gagne une confiance en soi et une
estime de soi, I’'un des besoins supérieurs sur 1’échelle de Maslow. En retour il
mobilise son énergie en vue de satisfaire les objectifs de I’entreprise, car celle-Ci
s’intéresse en tant que personne morale et mobilisatrice en méme titre que les

rémunérations et autres incitations matérielles.

La présente etude ouvre la voie a de nouvelle recherches sur le diagnostic
social et la nécessité de la formation, ou encore ’identification des pathologies

des ressources humaines et leur réduction par la formation.

.



Conclusion générale

Autant de théme qu’il est nécessaire de traiter sur une base scientifique

pour multiplier les apports théoriques aux entreprises et organisations

.
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ANNEXE



e questionnaire

Université Abderrahmane Mira
Faculté des sciences humaines et sociales

Département des sciences sociales

Questionnaire de recherche :
Objet :

Nous sommes des étudiantes en Master, option sociologie de travail et des
ressources humaines, et nous préparons un mémoire de fin d’étude, dans le

theme porte sur« les effets de la formation sur la motivation des salaries ».

Nous vous prions de bien vouloir répondre au questionnaire que nous Vous
proposons de le remplir avec précision afin d’analyser la formation et ses effets

sur la motivation des salaries.
Votre collaboration est tres importante dans la réalisation de notre mémoire.

Nous tenons a vous rassurer que les informations collectées ne seront utilisées

que pour des fins scientifiques

Merci pour votre collaboration

Les étudiantes : la promotrice :
-HARZOUNE Ouerdia - M*™ HOCINI. F
-ISMAIL Assia

Année universitaire 2015-2016



Les données personnelles :
1-Age:

a) 2025 [ | D253 [ | oBL37[[ ] d)[37-43 ]
) [43-49 [ NMOSE [ Is561 ]

2-Sexe :

a) Masculin I:I b) féminin I:I

3-Situation matrimoniale :
a) Célibataire [ ] b) Marié(e) [ ]

c) Divorcé(e) |:| d) veuf (Ve) |:|

4-Niveau d’instruction :

[ ] [ ]

a) Primaire b) Moyen

[ ]

5-Nombre d’années d’ancienneté :

b) Secondaire d) Universitaire

]

A) Moins d’une année [ ] b)yDe[la5ans[[ | c)Del[5a10ans[.

[ ]

d) De [10 a 15ans[ |:| e) de[ 15 a20ans[ |:| f) plus de 20 ans

6- la catégorie socioprofessionnelle :

a) Cadre I:l b) Agent de maitrise I:l
l. La formation et la motivation au travail :

7- Est-ce-que votre entreprise propose des formations ?



Oui [ ] Non [ ]

8- Avez —vous déja suivi une formation dans votre entreprise ?

Oui |:| Non |:|

Si oui, quel type de formation ?

a) Recyclage b) perfectionnement c) Apprentissage
[ ] [ ]

9- quelle a éte la durée de votre formation ?
A) courte durée (2a 7jrs) [ ] b) moyen durée (8a15jrs) [ |
¢) Long durée (1 mois et plus) [ ]
10- la formation que vous avez suivie a-t-elle un rapport avec vos taches dans ’entreprise ?

Oui |:| Non |:|

11- aviez-vous besoin de cette formation pour effectuer vos taches ?

Oui |:| Non |:|

12-la formation est-elle un facteur de votre motivation ?

Oui |:| Non I:I

13- pensez-vous que la formation joue un role positif sur votre entreprise ?

Non |:|

Oui

|

14- Etes-vous motivé dans votre travail ?

Oui |:| Non |:|



15- Selon vous quel sont les facteurs qui favorisent plus la motivation (vous pouvez cocher

plus d’une réponse).

[ ]

A) la promotion |:| b) les conditions de travail
c) la formation |:| d) I’expérience |:|
1. La formation et la satisfaction des besoins et des attentes

1) La formation et les besoins
16-A titre personnel, comment jugez- vous les formations assurées dans votre entreprise ?

a) Satisfaisantes par rapport aux besoins collectifs |:|
b) Satisfaisantes par rapport aux besoins individuels I:I
c) Satisfaisantes par rapport aux besoins matériels I:l

d) Satisfaisantes par rapport aux besoins intellectuels |:|

17-Est-ce que votre salaire est suffisant pour satisfaire vos besoins ?

Oui |:| Non |:|

18-Pensez-vous que la formation contribue a la satisfaction de vos besoins en générale ?

Oui |:| Non |:|

2) La formation et les attentes
19-Quelles étaient les attentes de la formation suivie ?

a) Pour s’adapter ou changement technologique [ |



b) Acquérir de nouvelle connaissances [ ]
¢) Pour augmenter votre salaire [ ]

20-Le contenu des formations suivies répond est-il a vos attentes ?
Oui [ ] Non [ ]

21-Pensez-vous que la formation contribue a la satisfaction de vos attentes ?

Oui Non [ ] [ ]

1. La formation et I’amélioration des compétences.

22-Vos compétences correspondent- elles aux exigences de votre travail ?
ou [ Pn [ ]
23- Est-ce que vous cherchez a développer vos compétences ?

Oui [ ] Non [ ]

Si oui lesquelles ?

a) Savoir (connaissance théorique) |:|
b) Savoir-faire (pratique et réalisation de tache) |:|
c) Savoir- étre (attitudes comportementales) I:I

24-les actions de formation sont-elles un effet positif sur le développement des compétences ?

Oui |:| Non |:|

25- Apres avoir effectué ces formations, vous sont-elles procuré un changement dans vos

sensations vis-a-vis de vos compétences (savoir, savoir-faire et savoir étre). Car vous vous
sentez ? [ ]

a) Vraiment compétent

b) Moyennement compétent |:|



c) Aucun changement [ ]
26- Mettez-vous en ceuvre les compétences acquises suite a la formation suivie ?

Oui |:| Non |:|

27- Selon vous quels sont les facteurs que favorisent plus le développement de vos

compétences ?
A) la formation |:| b) I’expérience |:| c) la promotion |:|
d) les conditions de travail | |

28 - voyez- vous que la bonne formation est le meilleur moyen pour développer les

compétences ?

Oui [ ] Non [ ]

29- Avez-vous quelque chose a ajoutés ?



