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Introduction

I ntroduction

L’ environnement dans lequel évoluent les entreprises actuellement subit
des bouleversements majeurs (mondialisation, concurrence, innovations
technologiques ...) qui poussent celles-ci as'interroger sur leurs modes de
gestion et d’' organisation. Comprendre les implications des changements
organisationnels opérés par de nombreuses entreprises, semble devenir une

question clé de survie.

L e changement organisationnel ne concerne pas seulement la direction ou
une couche spécifique de I’ organisation, maisil touche tous les niveaux
administratifs et toutes les unités organisationnelles. Toute opération de
changement efficace est reliée aux compétences et aux distributions des taches
et les responsabilités sur tous les effectifs de I’ organisation.

Tout changement professionnel nécessite une adaptation a de nouvelles
regles et s'il est negatif, il peut entrainer la perte d’ avantages matériels ou
immatériels, la perte de reperes, la confrontation avec I'inconnu, le risque d’ une
perte de maitrise de la situation, voire méme d’ une perte de la compétence

professionnelle ainsi que la motivation.

L es salariés vont sans doute changer de configuration de travail, de
périmetre d’ activité ou de site géographique, leur responsabilité, leur mission et

leur charge de travail vont ou peuvent étre modifiées.

Sous un autre angle, un changement génere aussi des tensions parce gu'’il fait
apparaitre de nouveaux besoins auxquelsil n’a pas répondu et qui peuvent étre

d ordre matériels ou immatériels.



Introduction

Pour que le changement soit efficaceil faut identifier les besoins des
salariés concernés par le changement plutdt que de calquer des solutions toutes
faites sans tenir compte des besoins réels exprimeés par les salariés ; ainsi un
mangue d’ attention al’ égard des besoins risque de provoquer chez les salariés
une dégradation de la motivation et une perte fidéité et de loyauté envers
I” entreprise.

Dans ce mémoire de fin d études, nous tenterons de développer et de
montrer L’impact du changement organisationnel adopté par |’ entreprise
TRANS-BOIS sur la motivation des salariés en vue de faire face aux

changements.

Pour atteindre cet objectif, nous avons réparti notre travail en deux parties

complémentaires :

Une partie théorique et une partie pratique: La partie théorique est
composée de trois chapitres, le premier est consacré pour le cadre
méthodologique, qui porte deux sections: section de la partie méthodologique :
la problématique, les hypotheses, les raisons de choix du theme et les objectifs
ains gue la méthode et la technique utilisée, et section des études antérieures.
L e deuxiéme chapitre sera consacré au changement organisationnel et enfin le

troisieme chapitre qui est axé sur la motivation des salariés.

La partie pratique comprend deux chapitres dont le premier est réservé ala
présentation globale de I'entreprise TRANSBOIS de Bejaia a travers son
organisation, ses missions d’'une part et d’ autre part I’ enquéte de terrain comme
la pré-enguéte I’ enquéte elle-méme et le choix de I'échantillon. Le deuxieme

chapitre présente I’ analyse et I’ interprétation des résultats.



Chapitre I

Le cadre meéthodologique



Chapitre | le cadre méthodologique

Section | : partie méthodologique

Dans cette section, nous avons présenté notre étude qui traite du cadre
méthodol ogique concernant le changement organisationnel et son impact sur la
motivation des salariés. Nous essaierons donc de poser la problématique, les
hypotheses, les raisons et les objectifs du choix du theme, les définitions des
concepts et enfin laméthode et 1a technique utilisée.

1 Laproblématique:

Aujourd hui la plupart des entreprises, pour qu’elles soient étre efficaces
et garder leur place sur le marché, elles mettent en place une nouvelle
organisation afin de sadapter aux modifications, aux évolutions et aux
exigences de |’ environnement externe.

En tant que tels, ces entreprises ne peuvent pas ne pas réagir aux
différentes évolutions qui résultent de la dynamigue environnementale donc “pas
de croissance, pas de développement, pas de survivre sans changement”,
“changer ou mourir’, “se transformer ou disparaitre’, * changer pour évoluer”
sont des verbatim issus de discours de dirigeants d’ entreprise’.

Plusieurs raisons poussent les entreprises a opérer des changements,
parmi ces raisons certaines relevent de I’ordre externe qui sont liées a la
technologie, au marché et ala concurrence... etc. et autres al’ordre interne qui
sont propre a la structure et aux politiques internes d organisation a savoir des
mutations, changements des acteurs, avoir des promotions...etc. ont des effets
sur le fonctionnement des entreprises.

Le changement organisationnel est passé par trois grandes périodes
d apres Demers ; d abord, celle qui suit la Deuxieme Guerre mondiale, qui était

concue comme un processus graduel de développement induit par la nature

! Autissier Davide et autres, conduite du changement :( concepts clés), Ed non citée, 2°™ édition, Paris, 2010,
P1.
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méme de |’organisation, est menée par un dirigeant rationnel. De fait, les
théories dominantes de I’ époque sont portées essentiellement vers |’ adaptation
de I’organisation a un environnement en croissance. D’ou leur catégorisation
sous |'appellation de théories du développement organisationnel, de la
croissance et de I’ adaptation. Puis celle delafin des années 70 qui a été marquée
comme un processus discontinu et révolutionnaire. Le changement est alors
percu comme un événement dramatique, une crise dans la vie dune
organisation, un processus radical de mutation mené par des dirigeants
héroigues qui agissent simultanément sur la culture, la stratégie et la structure
afin de transformer I’ organisation .les théories typiques de cette époque sont
celles de I'écologie des populations, de |’approche configurationnelle, du
changement culturel et cognitif. Enfin, la période actuelle qui a commence des
les années 80, le changement organisationnel se présentent plutét sous I’angle
de I’apprentissage et de I'innovation. Il est vu comme un processus continu
d’ apprentissage. Dans cette perspective, on reconnait le caractére mouvant des
environnements dans lesquels évolue |’ organisation. On reconnait auss que
I” organisation n’ absorbe pas le changement seulement il est |’ affaire de tous les
membres de I'organisation qui ne sont plus vus principalement comme des
résistants, mais comme des initiateurs de projets et d'initiatives locales
nécessaires a la réussite du changement. Les théories dominantes sont les
théories de I'apprentissage, les théories évolutionnistes et les théories de la
complexité'.

L’ entreprise avant de rejoindre leurs nouveaux objectifs doivent compter

sur les salariés comme facteur déterminant de leur transformation, en effet ¢’ est

' Demers chirstiane, delagestion du changement & la capacité de changer : « I’évolution de la recherche sur le
changement organisationnel de 1945 a aujourd’ hui », in gestion, vol24, n°3, septembre, 1999, P131-133.
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la dimension humaine, qui est la clef de la réussite du changement
organisationnel.

Pour que les individus s adaptent a ce changement, |’ organisation doit
motiver I’ensemble de ses salariés pour les satisfaire, les encourager dans leur
travail. Ce que HEZBERG a développé dans ses travaux qui portaient sur la
motivation humaine au travail ; son idée principale est que les circonstances qui
conduisent a la satisfaction et a la motivation au travail ne sont pas de méme
nature ¢ est-a-dire on a deux facteurs (bi factorielle) de la motivation au travail
qui sont les facteurs de I'insatisfaction et les facteurs de la satisfaction ; les
facteurs de I'insatisfaction sont liés a I’extrinseque tels que la politique du
personnel, la politique de I’ entreprise, le systéme de supervisons, les relations
interpersonnelles entre les salariés, les salaires... et les facteurs de la motivation
sont liées a I’intrinseque tels que la réalisation de soi, la reconnaissance, les
possibilités de promotion et de développement, son contenu, les responsabilités,
I'intérét au travail. Pour lui les deux facteurs ne sont pas opposés donc la
motivation ne peut pas venir de I’éimination des facteurs d’insatisfaction. De
méme, si les facteurs de satisfaction dans le travail sont ardents, les salariés ne
sont pas motivés'.

Dans notre éude; on tentera de montrer et expliquer ce que le
changement organisationnel peut apporter a une entreprise.

Nous avons mené notre étude dans |'entreprise « TRANS-BOIS» de
Bejaiaqui est spéciaisée dans latransformation et la commerciaisation du bois.

Cette entreprise a connu récemment un changement organisationnel suite
au départ en retraite de son PDG, |'arrivée d un nouveau PDG a engendré un
changement de I’ organigramme de |’ entreprise et de toutes ses structures. A cela
s goute, le changement de certains acteurs au département maintenance, ce

! Plane Jean-Michel, Théorie des or ganisations, Ed DUNOD, 2°™ édition, Paris, 2003, P38.
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dernier a connu souvent des changements d’ acteurs, le dernier changement a eu
lieu au mois de janvier 2016.

Ces changements se sont soldés par des reclassements négatifs des
acteurs existants; un chef de service s'est vu reclassé comme chef de section
intervention et le directeur de la maintenance par intérim qui est reclasse chef de
département études et méthodes.

Ceci nous amene a poser cette problématique :

Est-ce que ce changement organisationnel, qu’'a vécu cette entreprise,
influe sur lamotivation des salariés ?

Afin de bien structurer notre travail de recherche et de répondre a notre
guestion, nous avons jugeé utile de poser les questions suivantes :

e Le changement organisationnel motive- t-il les attentes des salariés de
TRANSBOIS ?

e Est-ce que le changement organisationnel influe positivement sur la
motivation des salariés ?

2 Leshypotheses:

Apres notre pré-enquéte réalisee dans |’ entreprise TRANSBOIS, a base
d’un entretien exploratoire avec les salariés, hous avons proposé des hypotheses
suivantes :

» Plus le changement organisationnel est efficace, plus la motivation des
saariés est devée.
= Le changement organisationnedl influe positivement sur la motivation

des sdariés.
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> A) Discussion des hypothéses:

a- Discussion dela premierehypothese:

« Plus le changement organisationnel est efficace, plus la motivation
des salariés est élevée ».

La stratégie efficace en matiere de changement en vue de satisfaire
simultanément les besoins de |’ organisation et ceux des employés, ces derniers
sont motivants, en donnant leur savoir-faire et leur participation active et leur
compétence est une necessité vitale pour I'entreprise qui veut vraiment étre
performante.

b- Discussion de la deuxiéme hypothése::

« Le changement organisationnel influe positivement sur la motivation
des salariés ».

Le changement organisationnel suppose la recherche d'une certaine
efficacité organisationnelle, du fait il joue un rble important dans le
développement de la gestion des ressources humaines, de créer de nouvelles
formes de travail en essayant d adapter et de motiver I’ensemble des salariés
dans ce nouveau contexte.

Lorsque les salariés seront adaptés et identifiés dans le changement, on
va avoir des salariés motiveés, qui permettent aux employés d arriver a atteindre

leurs objectifs pour faciliter leur vie professionnelle.

3 Lesraisonsdu choix du théeme:
% Approfondir nos connaissances théoriques en sociologie des
organisations et plus particulierement dans le domaine de la GRH.
% Voir les effets et |I’'importance du changement organisationnel dans

les diff érentes activités des entreprises.
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)/

% Laplace qu’ occupe la motivation dans les entreprises mondiales, et
son importance dans les entreprises Algériennes.

% Le changement organisationnel est un outil important pour le
développement des entreprises, nous essaierons donc de le vérifier dans
une entreprise algérienne qui est TRANS-BOIS Bgjaia

4 Lesobjectifsdelarecherche:

% Essayer d'appliquer nos connaissances théoriqgues a des cas
concrets.

% Tenter de comprendre |’ apport du changement organisationnel dans
une entreprise.

» Donner des explications sur les facteurs essentiels de la motivation
des salariés au sein d’ une entreprise.

s Cerner et expliguer les liens entre e changement organisationnel et
la motivation des salariés.

% Vérifier I’apport de la motivation pour la réussite du changement

organisationnel.

5 Lesdéfinitions des concepts:

Les éléments indispensables a toute recherche se sont les concepts
clés, le concept en tant gu’outil fournit non seulement un point de départ,
mais également un moyen de designer par abstraction, d’ imaginer ce qui
n'est pas directement perceptible donc, il est outil de présenter quelques
concepts liés a notre théme qui sont divisé en deux parties; la premiére
partie évoque les concepts du changement organisationnel et la deuxiéme

partie lamotivation des salariés :




Chapitre | le cadre méthodologique

1) Définition de changement or ganisationnel :
a) Définitions du changement :

Certains auteurs ont défini le changement comme étant « le passage d'un
état & un autre, qui est observé dans I'environnement et qui un caractére
relativement durable »".

D’un c6té, pour Bélanger qui donne une définition tres proche de la
premiere, le changement serait «le passage d'un état actuel a un éat désiré,
d’une situation originale actuelle, jugée inadéquate, a une autre considérée
comme étant plus adaptée, qui répond mieux aux exigences du milieu ou aux
nouvelles aspirations des personnes concernées »~.

Bartoli et Hermel regroupent les changements en trois catégories® :

1- Les changements ponctuels mineurs, quel ce soit en termes de
temps ou d’ espace.

2- Les changements ponctuels majeurs, dont I'incidence, et durable a
moyen ou long terme.

3- Les changements permanents qui sont de veéritables processus de
changement.

A partir de ces définitions, nous pouvons constater que la notion de
changement englobe plusieurs éléments parfois complémentaires. Cependant,
nous voulons cibler davantage le concept de changement organisationnel, car il
correspond mieux au type de changement sur lequel nous allons nous attendre

dans notre travail de recherche.

! Collerette Pierre et autre, le changement organisationnel : (Théorie et pratique), Ed presse I’ Université du
Québec, Québec, 1997, P173.

2 Bélanger et Laurent, « Le changement organisationnel et le développement », in Nicole Bélanger et Jacelyn
Jacques, la dimension humaine des organisations, Gaétan Morin, 1994, P357-386.

* Bartoli Annie et Philippe H, piloter |’ entreprise en mutation :( une appr oche stratégique du changement),
Ed d' organisation, 1986, P259.
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b) Définition del’ organisation :

Le terme « organisation » a plusieurs sens distincts, bien que voisins. |l
désigne une dynamique (le fait d’organiser), une méthode ou un procédé, la
maniere dont un ensemble est structuré (I’ organisation générale d’ une firme par
exemple) et les groupes humains finalisés. Parmi les auteurs en organisation que
nous étudierons plus loin, il n’existe pas de véritable consensus pour cerner cette
notion.

Au début de XX° siecle, le sociologue Marx Weber caractérise
I’ organisation par la division du travail et la définition des fonctions qui en
découle, par un systeme de communication, une hiérarchie et un systeme de
contribution-rétribution. Plus prés de nous, le spécialiste canadien management,
Henry Mintzberg, estime simplement qu’ une organisation se caractérise par la
maniere dont le travail est divisé et coordonné. Michel Crozier considere une
organisation comme un construit « social », autrement dit une réponse au
probléme de I’ action collective, celle-ci existant chaque fois qu’une activité ne
peut étre réalisée par un individu seul™.

c) lechangement organisationnd :

Le changement dans I’organisation est défini comme étant «un type
d événement, une observation empirique d’'une différence dans la forme, la
qualité ou I’ état d’ une entité a travers le temps. Cette entité peut étre un travail
individuel, un groupe de travail, une stratégie dune organisation, un

programme, un produit ou toute une organisation »°.

'Charpentief Pascal, M anagement et gestion des or ganisations, Ed ARMAND COLIN, Paris, 2001, P3.

2Van de Van A-H et Poole M-S (1995), “ Exxplaining Devel opement and Change in Organization”, Academy of
Management Review, Vol 20, n'3, PP 510-540. In : Dardrour Latiri Imére, Thése de Doctorat, soutenue : le 4
décembre 2006.
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Pour Guilhon, le changement organisationnel est un processus de
transformation radicale ou marginale touchant les structures et les compétences
organisationnelles'.

Le « processus de transformation radicale ou marginale des structures et
des compétences qui ponctue le processus d’ évolution des organisations »°.

De I'autre, Collerette et ses collaborateurs voient que le changement
organisationnel est «toute modification relativement durable dans un sous-
systeme de I’ organisation, pourvu que cette modification soit observable par ses
membres ou les gens qui sont en relation avec ce systéme »°.

Deux éléments importants ressortent de ces deux derniéres définitions.
Tout dabord, les auteurs Sintéressent aux formes de changement
organisationnel qui est perceptible par ceux qui les vivent dans |’ environnement.
Ensuite, I'intérét pour ce changement est relié au jugement et a la perception de
la personne qui le vit

2) Lamotivation dessalariés:
a) Lamotivation :

Selon Claude Levy Lebyer : «est un processus qui fait naitre I’ effort
pour atteindre un objectif qui relance I'effort jusqu'a ce que I'objectif soit
atteint, y consacrer |’ énergie nécessaire »*. Chacun modéle ne peut synthétiser &
lui seul toute dimension de processus motivationnel méme si chague théorie
explique une partie du processus en jeu.

Elle est définie par S. Beher-Michel comme: «un moteur intérieur
propre a chacun, ressenti comme un ensemble de désir et d’ aspiration permettant

de développer une image positive de soi méme et conforme a ce gue pense pour

! Guilhon A, « Le changement organisationnel est un apprentissage », in revue francaise de Gestion, n° 3,
10/1999, PP 137-139.

2 Collerette Pierre et autre, Op.cit, P98.

? Ibid., P20.

# Cohen Anniek, toute fonction des ressour ces humaines, Ed DUNDA, Paris, 2006, p48.
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réussir se vie. Cette énergie se manifeste a traves des buts et des projets en
particulier dans le champ professionnel et seréalise atravers d’ expérience ».

Et on trouve que F. Fenouillet a défini 1a motivation comme « le concept
de la motivation représente le construit hypothétique utilisé afin de décrire les
forces internes et externes produisant le déclenchement, I'intensité et la
persistance du comportement »™.

b) lesalarié:

Le salarie une personne qui S engage a exécuter un travail, a temps plein
ou a temps partiel, pour le compte d’un employeur, en contrepartie d’un salaire
ou traitement.

Le salarié s engage pour une période limitée ou indéterminée’.

Le saarié un travailleur dont le revenu principal est constitué par le
salaire’.

c) lamotivation dessalariés:

La motivation au travail est un processus qui implique la volonté de faire
les efforts d orienter et soutenir durablement le salarié vers la réalisation des
objectifs et de la charge au travail, et de concrétiser cette intention en
comportement effectif au mieux des capacités du personnel.

La motivation au travail est, en effet, un ressort important tant d’'une
compétition devenu mondia. En outre, comme |’avance technologique n’est
plus un privilege durable, la productivité et la qualité des services, donc la
compétence et la motivation du personnel, deviennent des ééments descriptifs

dela survie des entreprises’.

! Fenouiillet Fabien, la motivation, Ed DUNOD, Paris, cedex, p06.

2 A.S http://www.jobintree.com/dictionnaire/définition_salarie_144.html, 24 jan 2016. 17:06 GMT

*Silem Ahmed et Albertimi Jean-Marie, lexique d’ économie, Ed DAILOZ, 7°™ édition, Itdie, 2002, P594.

* Levy-Leboyer Childbrith, la motivation dans|’’ entreprise : (modéle et stratégies), Ed d’ organisation, 2°™
édition, 2003, P14.
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Selon Chantal Rivalea « la motivation au travail est liée ala satisfaction
de la concordance entre ce que le sujet attend du travail et ce que le travail est
susceptible de lui apporter. La motivation au travail, ¢’ est donc le golt que le
sujet a de le faire, la mesure dans laquelle il S'y implique, la persévérance, la
continuité de I’ effort consent ».

La motivation au travail agit aussi comme déclencheur de I’ action et est
de ce fait d’ une importance cruciale dans I’examen du rendement au travail.
Néanmoins, méme si tout comportement trouve sa source dans la motivation, il
est nécessaire pour comprendre |’aspect rationnel d’un comportement, d'en
examiner le but est de comprendre la nation de satisfaction, qui représente

I extrant recherché de toute action.?

6 Laméthodeet latechnique utilisee:

Apres avoir exprime ce que nous cherchons a élucider sur le terrain, nous
abordons les éléments que nous avons choisi dans le processus de notre
recherche afin d enlever I’'ambigtiité entre le réel et de non réel. Pour cette
raison nous avons opté pour une méthode et une technique de recherche bien
déterminée. Dans le méme sens GRAWITZ Madeleine soutient qu’'une
technique et une méthode permettent de répondre a un « comment », ce qui
permettra d atteindre un but fixe qui se situe au niveau de faits ou des étapes

pratiques.’

! Giffard Pierre-Olivier in Chantal Rivaleau, lestitres des services : (facteurs de motivation et d’ efficacité),
Ed non citée, France, 2012, P13.

2 Shimon Dolan et autre, psychologie du travail et comportement or ganisationnel, Ed Gaétan Morin, Québec,
2003, P100.

Grawwitz Madleine, L exigue des sciences sociales, Ed Dalloz, Paris, 2002, P408.
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6.1. La méthode utilisée:

Plusieurs facteurs influencent sur le choix de laméthode que le
Chercheur doit suivre du moment qu’elle est intiment liée ala question de
départ posée au début de sa recherche et a ses objectifs.

Pour apporter et développer des réponses a nos questions, il est trivial
d avoir recours a une méthode de recherche. Qui peut étre définit comme un
ensemble de regles relativement indépendantes des contenus et des faits
particuliers étudiés. Elle se produit, sur le terrain, par des procédures concretes
dans la préparation, I’ organisation et la conduite d’ une recherche.*

Parmi les nombreuses méthodes utilisées dans différentes recherches
scientifiques, nous avons opté pour une approche quantitative qui nous
permettra de confirmer ou d’infirmer nos hypotheses de recherche.

A partir de la, on peut dire qu’on a opté pour la méthode quantitative qui
est « un ensemble de procédures pour mesurer des phénomenes ... les mesures
peuvent étre ordinaires du genre plus grand ou plus petit ou numérique avec
usage de calculs »%.

Ce choix est déterminé par la nature de notre theme a savoir « le
changement organisationnel et son impact sur la motivation des salariés»
notamment la question de départ et les objectifs de la recherche et cela, en vue
de vérifier les hypothéses émises et d’ assurer les relations existantes entre les

différentes variables

Aktouf Omar, M éthodologie des sciences et appr oche quantitative des or ganisations, Ed Québec, Québec,
1987, p27.
Boudon Raymond, Des méthodes en sociologie, Ed puf, Paris, 1970, p58.
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6.2.Latechnique utilisée :

Selon ANGERS Maurice, les techniques de recherche sont les

Moyens qui permettent d’aller recueillir les données dans la rédlité, elles
indiquent la facon d'accéder aux informations que I’objet est susceptible de
fournir.

Dans notre recherche, nous avons choisi la technique suivante: le
guestionnaire qui semble correspondre a notre sujet et surtout au type
d’ échantillon que nous avons choisi d’ éudier, ces techniques se définies comme
suit :

¢+ L’observation :

Nous avons opté en premier lieu pour |'observation, parce qu'elle
«assure une double démarche d’ élaboration de savoirs. Elle aide a répondre a
des questions sur I’ objet étudié et a analyser la maniére avec laquelle on procede
pour choisir ces questions et éaborer une stratégie »*. Cette technique nous a
permis d’ observer des faits réels et le déroulement des différents actes dans
I’entreprise TRANS-BOIS. Cette démarche a été rendue possible par le fait
gu’ une d’ entre nous est recrutée, par le biais de I’ ANEM, et travaille dans cette
entreprise au département RH.

Nous avons donc pu observer I’environnement dans lequel évoluent les
sdariés ains que les différents changements qui ont é&é apporté dans
I’entreprise. En nous référant e en comparant les changements de
I’ organisation de travail précédente, nous avons chois le changement d’ acteur

comme objet de notre étude.

!Angers Maurice | nitiation pratique & la méthodologie des sciences humaines, Ed Casbah, Alger, 1999, P66.
“Blanchet Alain et autres,_L es techniques d’ enquéte en sciences sociales, Ed DUNOD, Paris, 2005, p 24.
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s Lequestionnaire:

Aprés avoir chois notre méthode de recherche (quantitative), nous avons
procédé au gquestionnaire comme technique sur le terrain qui parait plus adéquat
anotre étude.

Le questionnaire a pour fonction principale de donner a I’enquéte une
extension plus grande et de véifier statiguement jusgu'a quel point sont
généralisable les informations et |es hypotheses préal ablement constituées.

Le questionnaire comme étant: « technique directe d'investigation
scientifique utilisée aupres d’individus, qui permet de les interroger de facon
directive et de faire un préévement quantitatif en vue de trouver des relations
mathématiques et de faire des comparaisons chiffrées »*

Le questionnaire peut étre distribué et administré de différentes maniéres
par allleurs, il exige des qualités particuliéres de |’ enquéteur.

Non seulement par sa directivité on ne peut en déroger, mais aussi qu’il
prend une forme d’interview ou auto administré.

Dans notre travail on a opté a deux types de questionnaire :

L e questionnaire auto-administré et le questionnaire d’ entretien.

«Dans le questionnaire auto-administre, I’enquété remplit lui-méme le
formulaire des questions », ce type de questionnaire est destiné au cadres car ils
savent lire et écrire.

Dans le questionnaire d’ entretien, I’ enquéteur pose des questions orales a
I’enquété, ensuite il note les réponses dans le formulaire»?, ce type de
questionnaire est destiné aux exécutants car certains parmi eux ne savent ni lire

ni écrire.

'Angers Maurice, Op.cit, P146.
?Ibid., P148.
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Les questions ont été utilisées selon la capacité de répondre de chague
catégorie socioprofessionnelle (cadre, agent de maitrise, agent d exécution)
selon lanomenclature des postes de |’ entreprise d’ accuell.

Dans le but d’ avoir le maximum d’informations et des données sur notre
theme, nous avons élaboré un questionnaire qui contient 29 questions dans
lequel on trouve des questions ouvertes qui permettent la collecte d’'informations
et des questions fermées.
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Section |1 ; Les éudes antérieures

Préambule:

Chague enquéte en science sociale porte sur un phénomene ou sur un
theme bien particulier et bien défini. Le chercheur est dépendant de son théme et
il est exigé de lui de tracer ses limites et frontiéres, pour ne pas confondre avec
d’ autres themes et pour mieux le maitriser.

Plusieurs auteurs ont émis des hypotheses et ont consacré des études sur
le changement organisationnel et la motivation des salariés. Nous sommes
inspirés de ces études et hypotheses pour e theme gue nous avons chois.

Nous avons tenté, a travers notre mémoire de fin d’ éudes, d’ établir une
relation entre le changement organisationnel et la motivation des saariés, et ce,

dans une entreprise agérienne asavoir, TRANS-BOIS de Bgaia
1)L es études antérieur es du changement organisationned :

A LemodéedelLewin :

Dans la ligne des travaux sur les groupes, Lewin (1947a, 1947 b, 1952,
1975) propose un modele de changement, devenu un classique, ce modele
propose un processus de changement en trois phases: la décristalisation, le
déplacement et la cristallisation. Ces phases s appliquent a toutes les
organisations ainsi qu’ aux sociaux et aux destinataires du changement.

1. Laphasededécristallisation des normesde groupe:

Corresponds a I’ abandon des comportements et des attitudes habituelles
et alacréation d’ une motivation a changer cette décristallisation. Elle est rendue
possible par la discussion en groupe, favorisant la remise en cause des nomes du
groupe (ses perceptions, ses habitudes et ses comportements) c'est de ce
déséquilibre que naissent I'ouverture et la dynamique nécessaire a
I’apprentissage  de nouvelles conduites. Ce déséquilibre repose sur
I'insatisfaction de la situation actuelle qui déclenche des mécanismes d’'un
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confort, d’anxiété, d’insécurité psychologique. Il favorise la prise de conscience
du besoin de changer et de désapprentissage des comportements actuels au profit
d’ autres comportements.

2. La phase de déplacement : donne lieu & un changement par la
réduction des forces de résistance que représente |’ attachement aux normes. |
S agit d’ une phase de transition ou I’ on expérimente les nouvelles pratiques.

3. La phase de cristallisation : de nouvelles normes sur un nouveau
point d’équilibre permettent d'éviter tout retour a I'état initial, susceptible
déstabiliser le nouveau champ de forces. Cette phase repose sur I’intégration de
nouvelles habitudes dans le travail, afin de rendre le changement permanent. Le
modele en trois phases de Lewin a |I’avantage d’ étre facile a comprendre et a
refléter une approche des processus de changement. Néanmoins, certains auteurs
lui reprochent une approche trop linéaire au changement, ne laissant la place ni
au chevauchement des phases, ni a la dynamique d apprentissage continu ; sur
ce dernier point, il apparait pourtant que dans les organisations contemporaines
la notion de cristallisation devient difficile a cerner, car les organisations sont en
changement permanent. Aing, si les expériences de L ewin conduites auprés de
managers ameéricains présentent un intérét majeur pour comprendre |’ influence
sociale sur le comportement des individus. On peut toutefois leur reprocher
d’ aborder le changement comme un phénomene établissant le passage d’un état
A aun état B, et non comme un phénomene continu. Malgré cette limite, Lewin
montre que le groupe constitue une porte d’ entrée intéressante pour modifier les
comportements individuels. Ainsi, contrairement au présupposé qu’ un individu
serait plus malléable que le groupe, les travaux de Lewin mettent en évidence

gu’il est plus aisé de faire changer des individus constitués en groupe que des
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individus pris séparément. Dans ce cas, le groupe joue le réle de réducteur

d’incertitude pour I’individu'.

B Le modéle de Kotter (1996 ; 2000) :
Ce modéle est de type stratégique composé de huit étapes’ :

e Susciter un sentiment d’urgence: durant cette étape, les protagonistes
du changement doivent tout dabord étre dotés d'un leadership solide et
présenter les arguments qui traduisent que I’ organisation actuelle est en péril et
qui présentent les avantages de la sSituation escomptée. Selon Kotter, le
sentiment d’ urgence remplace celui du contentement.

e Créer un groupe de direction, un «noyau dur » (une coalition) : ce
qui suppose que les réformateurs s entourent des bonnes personnes en termes de
compétences de leadership et d expertise. Cette équipe devrait étre dotée d’'un
fort sentiment d’engagement et unie autour du changement, capable de le faire

valoir et dele gérer.

Les deux premieres étapes correspondent a une phase ou les réformateurs
suscitent I'intérét envers le changement. Selon Kotter, si ces deux phases ne
sont pas réalisées, le changement peut étre voué al’ échec.

e Elaborer une vision et une stratégie de conduite du changement : la
vision et |la stratégie doivent étre crédibles et motivantes afin de mobiliser et de
canaliser les énergies. Ainsi, pour garantir la crédibilité de la vision, les
protagonistes du changement doivent éablir une anayse de I'écart entre
I’ organisation actuelle et celle escomptée. Ensuite pour combler cet écart, il
convient d’ élaborer un plan stratégique définissant la structure de la vision, les

priorités ains que les objectifs.

! Autissier Davide et autre, Op.cit, P113-117.
? Kotter John, conduite du changement : (huit causes d’ échec), Ed d’ organisation, 2000, PP 1-24.
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e Communiquer et partager la vison de changement: pour la
communication de la vision, les tenants du changement doivent véhiculer un
message simple, attrayant et intelligible.

Les deux étapes précédemment citées permettent de la donnée du « sens »
al’ action du changement.

e Habiliter les employés a prendre des mesures dargies: il sagit de
tenter de lever les obstacles au changement et d'impliquer les acteurs pour qu’ils
deviennent les partisans de la transformation. Durant cette phase, il convient de
se soucier de renforcer les capacités des acteurs, ce qui nécessite des mesures
incitatives propices a la recherche et au renforcement de nouveaux
comportements. En effet, certains acteurs restent ancrés dans leurs habitudes
jusgu’a ce qu'ils sentent gque le changer est dissipé et qu’ils peuvent faire la
transition.

e Générer des gains a court terme: ce qui consiste a planifier des
améliorations.

e Visibles de la performance; a velller a leur rédisation et enfin a
reconnaitre les acteurs impliqués dans ces actions et de les récompenser.

e Consolider les gains afin d’accroitre le changement : cette éape
correspond au fait de bétir sur la base des premiers résultats obtenus afin
d atteindre des améliorations et accélérer de ce fait le changement. En d autres
termes, il sagit de mettre a profit la crédibilité acquise pour changer les
systemes, la structure et la politique s'ils ne sont pas en cohérence avec la
vision. Il convient auss durant cette éape de renforcer I’ implication des acteurs.

e Ancrer les nouvelles approches dans la culture: cette phase
correspond a I’institutionnalisation de nouveaux comportements dans la culture
en soulignant le lien entre ces comportements et les résultats réalisés. Aing,

I”auteur relégue le changement de la culture en fin de processus, a la suite du
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changement des comportements et de la prise de consciences par les acteurs des
avantages collectifs de la nouvelle situation. Toutefois, Kotter & Schlesinger
invitent a établir une compréhension préalable de résistances. Cette
compréhension, qui incombe aux dirigeants, se base sur un recueil d’information
concernant les comportements d’ usage'.

C Lemodelede Collerette:

Collerette, tout en s'inspirant du modele de L ewin, propose d’ examiner
les expériences des acteurs qui vivent le changement afin de pouvoir
comprendre ce qu'ils ressentent et comment ils s'y adaptent. Ainsi, ce modele
explique les interactions entre les individus et entre les groupes pendant que le
changement & cours’.

Le modéle proposé en 1997 par Collerette et ses collaborateurs, est
constitué de quatre phases qui sont : |’ évell, la désintégration, la reconstruction
et I'intégration. Ces quatre phases rejoignent celles du modele de Lewin. En
effet «la mageure partie de la désintégration et toute la reconstruction se
déroulent pendant la transition. Et finalement, I’ intégration engloberait toutes les
activités de recristallisation »°.

L’'éveil représente une activité mentale consistant a s'interroger sur
I’utilité de porter ou non attention aux pressions en présence. Il s agit donc
d une opération de triage. C'est a ce moment-la que I'individu accepte et la
désintégration est amorcée.

La désintégration consiste a « déterminer quels sont les aspects jugés non
adaptés dans le systeme de représentation et dans les pratiques qui en découlent,

pour les écarter ou en réduire lavaleur relative »”.

! Kotter John & Schlesinger L-A, Choosing Strategies for Change,in Perspectives on Behavior in Organisations,
McCraw-Hill Publishing company, NY, PP 534-551.

? Collerette Pierre et autres, op.cit, P25.

* Ibid., P25.

* Collerette Pierre et autres, Op.cit, P26.
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Cette phase ne conduit pas nécessairement au changement. En effet, ce
sont les phases d’éveil, d'amorce et de désintégration qui correspondent au
début de certaines attitudes vis-avis du changement et choisissent alors d’ étre
réceptifs ou réfractaires. A ce moment-la aussi, des alliances et des coalitions
commencent a se former entre les membres des groupes.

Pendant cette période, les individus commencent a développer certains
comportements, genéralement accompagnés d'insécurité et d' anxiété. C'est le
moment ou il y a plus de questions que de réponses et ou les individus ressentent
mélange d espoir et de méfiance, d’ enthousiasme et o’ exaspérations'.

Durant la phase de la reconstruction, I’individu se met a la recherche de
significations nouvelles qui vont I'aider a réagir de facon satisfaisante aux
situations qui se présentent. Il est en train de s approprier de nouvelles
significations qui lui permettent de reconstruire sa perception du mode. Cette
phase se déroule concurremment a la désintégration. Cependant, nous ne
sommes pas encore a la phase de remise en question et non plus a celle du choix
final.

La phase d'intégration correspond a celle de la recristalisation dans le
modele de Lewin. Pendant cette période, «les nouvelles pratiques deviennent
plus naturelles, elles s harmonisent avec les autres dimensions du quotidien et
font désormais de plus en plus partie des habitudes »°. Ces auteurs parlent de
deux types d'intégration: |'intégration intrasystémique et I'intégration inter
systémique.

A la figure 1 apparaissent les trois phases proposées par L ewin, puis au
bas, les quatre phases proposées par Collerette. Aux phases proposées
correspondent les grandes étapes de |la démarche du changement. Celle-ci est
dite systématique et elle est constituée de quatre périodes: le diagnostic de la

Y bid., P27.
? |bid., P36.
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situation insatisfaisante, la planification, I’exécution du plan daction et

|’ évaluation des résultats obtenus

Figure 1 : Etape et phase du changement
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Afin de mieux comprendre, nous pouvons dire que le diagnostic est fait
d'une série d'activités qui permettent d’avoir une vision plus juste de la
situation. Il aide a clarifier une situation.

Le diagnostic touche autant le contenu que les processus qui
| accompagnent.

Il s'agit de procéder a une étude systémique afin de trouver les solutions
appropriées, d'analyser les processus pour en degager les particularités et
trouver les moyens et les modalités d’ action adéquats'.

La planification consiste simplement a établir une stratégie ou une
hypothése de travail, qui demandera souvent une réévauation en cours
d expérience. Elle porte tout autant sur le contenu que sur les processus. Le
contenu se ramene essentiellement a clarifier les composantes des solutions
trouvées, a concevoir et a élaborer les outils ainsi que les instruments
nécessaires pour pouvoir appliquer les solutions. Quant au processus, il faut
trouver lafagon d’introduire et d’implanter des solutions adéquates”.

Comme le diagnostic, la planification est une activité continue. 1l est
donc utopique de vouloir éablir une planification définitive surtout dans une
perspective a long terme, car plusieurs événements peuvent survenir et changer
la donne.

Latroisiéme étape est celle de I’ exécution. C’ est |le moment de réaliser le
plan d’action dga établi. Sa mise en ceuvre exige souvent un encadrement
efficace du systeme qui S en trouvera changé.

Finalement vient |'étape de I'évaluation des résultats, qui est en fait
nouveau diagnostic. Elle permet de décrire les résultats obtenus et de mesurer
I’écart entre la situation initiale et celle désirée. L’évaluation a surtout deux

fonctions::

! Collerette Pierre et autre, Op.cit, P36.
? Ibid., P50.
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¢+ Tracer un bilan de I’ entreprise de changement
¢ Fournir des informations pour déterminer s'il faut interrompre ou

poursuivre la démarche décidée.

Le modéle de Collerette (1997) qui, dans sa formulation, n’est pas tres
éloigné du modele classique de Lewin (1958) fournit un cadre conceptuel tres

utile pour I’ étude des changements et des réactions des travailleurs.

2) Lesétudesantérieuresdela motivation :

A Lamotivation chez Her zberg :

Né en 1923, Frederick Herzberg, psychologue clinicien, est aujourd’ hui
professeur de management a |’ université de I’ Utah aux Etats-Unis. Ses travaux
portent sur la motivation humaine au travail. En 1959, pour Herzberg la
motivation ne se limite pas sur les facteurs d’hygiene, mais aussi sur d’ autres
facteurs qui peuvent motiver le salarié dans le travail. Donc il met en valeur
deux facteurs de motivation qui sont :

Les facteurs de satisfaction : Ils sont appréhendés comme de réels
facteurs de motivation de I’homme au travail. Ce sont des facteurs intrinseques
au travail qui sont exclusivement motivant tels que; la réalisation de soi, la
reconnaissance, I'intérét au travail, son contenu, les responsabilités et les
possibilités et de dével oppement.

Les facteurs de I'insatisfaction : Ils sont envisagés comme des facteurs
d  hygiéne ou de mécontentement. Ils correspondent a des facteurs extrinseques
au travail tels que la politique de personnel, la politique de I’ entreprise et son
systeme de gestion, le systeme de supervision, les relations interpersonnelles
entre les salariés, les conditions de travail et le salaire.

Suivant cette théorie, les deux sentiments, satisfactions et insatisfactions

ne sont pas opposés, cela signifie que la motivation ne peut pas venir de

\\
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I’élimination des facteurs d'insatisfaction. De méme, s les facteurs de
satisfactions dans le travail sont absents, les salariés ne feront pas preuve
d’ insatisfaction ou de mécontentement, mais ne seront pas motivés'.

B La motivation chez D. Mc. Gregor :

Professeur de la psychologie industrielle (1906- 1964). Il a élaboré une
véritable théorie de management, c est-a-dire une maniére de conduite des
hommes. Donc selon lui, les dirigeants changent leur mentalite, leur
comportement et leur style de management non pas en fonction du contenu de la
formation, mais de la conception gqu’'ils se font de leur rble de dirigeant. |l
formule des hypothéeses implicites sur la nature humaine dans le travail atravers
deux théories qui sont lathéorie X et lathéorie Y

Lathéorie X : qu'elle repose sur trois hypotheses implicites ; la premiere
est I'individu moyen éprouvant une aversion innée pour le travail et qui fera
tout pour I’éviter. La deuxieme c'est a cause de cette aversion a I’égard du
travail que lesindividus doivent étre contraints, controlés, dirigés et menacés de
sanction. La troisieme dit que I'individu moyen préfere étre dirigé, et désire
éviter les responsabilités. Pour lui ces trois hypothéses sont en rédlité de
véritables postulats pour les dirigeants et constituent une idéol ogie dominante.

Lathéorie Y : a partir de la théorie précédente il a proposé celle-ci qui
repose sur quatre principes

- La dépense physique et naturelle que le jeu ou le repos pour I”homme. |1

peut s autodiriger et s autocontroler

- L’engagement personnel est en fait le résultat d'une recherche de

satisfaction de besoins sociaux. L'homme apprend a rechercher les

responsabilités

! Plane Jean-Michel, Op.cit, P41-42.
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- La capacité d’ exercer son imagination, sa créativité au service d’'une
organisation est largement répandue parmi les hommes

- Dans beaucoup de conditions de travail, les possibilités intellectuelles des
hommes sont largement inutilisees.

Cette théorie est la plus proche de la nature humaine, car €lle repose sur
une motivation plus profonde donc le salarié doit remplir ses besoins en
accomplissant les objectifs de |'organisation. Pour lui 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 nouveaux moyens d’ organiser et de diriger I’ effort
humain’.

C Lamotivation chez Abraham Maslow :

Psychologue de formation et spécialiste du comportement humain, A.
Maslow (1908/1970) est I'un des premiers théoriciens a Sintéresser
explicitement a la motivation de I’homme au travail. En 1945, il publie un
ouvrage qui est une référence sur la question de la motivation au travail. La
théorie de Maslow a connu un véritable retentissement en milieu industriel. Ses
recherches en particulier sa fameuse pyramide des besoins humains sont
universellement connues.

Dans le prolongement des travaux de Mayo, Maslow met |I'accent sur
I”analyse des besoins de I”’homme pour mieux comprendre ce qu’il recherche a
travers son activité professionnelle. Il formule I'idée directrice selon laquelle le
comportement humain au travail est d' autant plus coopératif et productif qu’il
trouve dans |I|'organisation une occasion de rédisation de soi et
d’ épanouissement personnd. Il invente le concept de la hiérarchie des besoins,

des plus éémentaires aux plus complexes, pour définir les origines de la

' Plane Jean-Michel, Op.cit, P39
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motivation humaine. Pour ce faire, Madow distingue cing catégories de besoins
hiérarchisés ™:

e Besoin physiologique: le premier besoin de I’homme est se nourrir ; ce
niveau est presgue toujours dépassé si I’on considére que dans notre société
d’ aujourd’ hui, il devient rare que ce soit lafaim qui pousse au travail.

e Besoin de sécurité: sécurité physique, économique (protection du
salaire, de I’emploi, de la retraite) ; I'individu a besoin d évoluer dans un
environnement sdr et structure.

e Besoin d’appartenance: possibilité d appartenir a une communauté,
d étre intégré a un groupe, d’ exprimer, d’ émettre et de recevoir

e Besoin de reconnaissance: ce sont les besoins qui tendent a la
satisfaction du « moi », besoin d avoir de I’influence, des responsabilités, une
autorité, sur autrui, besoin d’ étre estimé par les autres, mais aussi par soi-méme
(sentiment d’'indépendance, de confiance en soi, de détenir une certaine
compétence...).

e Besoin d’accomplissement : c’est le besoin d'utiliser et de développer
toutes ses capacités, de réaliser sa «vocation » ou |’activité pour lesquelles

I"individu se sent des dispositions particuliéres”.

L’ hypothese centrde de Masow est qu'une fois que les besoins
physiologiques et de sécurité fondamentale d'un individu sont satisfaits, les
besoins sociaux ou supérieurs pourront I’étre a leur tour. Suivant |I’auteur, un
besoin de niveau supérieur ne peut étre percu que lorsque les besoins de niveau
inférieur sont suffisamment satisfaits. Masdow développe également I'idée

gu’ aucun de ces besoins n’est absolu puisque dés que I’un d’eux est satisfait, il

' Plane Jean-Michel, Op.cit, P38.
2 Chahaperntier Pascal, Op.cit, P28.
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cesse d'étre important. Finalement, un besoin satisfait ne constitue pas une
motivation en soi.

Ces travaux sopposent aux idées de Taylor qui ne prenaient en
considération que les deux premiers niveaux de besoins. En effet, Maslow
identifie des besoins et des motivations sociales plus profonds au travail tel que
I’identité, la reconnaissance, la considération ou encore laréalisation de soi .

Conclusion :
On peut conclure que d’ apres toutes ces théories qui traitent le changement
organisationnel et la motivation que notre étude a visée d’établir une relation
entre le changement organisationnel et la motivation des saariés. Puisque la

dimension humaine et le moteur de la réussite de chaque changement.

! Plane Jean-Michel, Op.cit, P39.
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Préambule:

L e chapitre est consacre pour la définition du changement organisationnel
ains que la présentation des facteurs interne et externe et les types du

changement organisationnel et ses domaines
1 Définition du changement organisationnel :

Collerette et ses collaborateurs voient que le changement organisationnel
est « toute modification relativement dans un sous-systeme de |’ organisation,
pourvu gue cette modification soit observable par ses membres ou les gens qui

sont en relation avec ce systéme »*
2 lesfacteursdu changement organisationndl :

S on constate aujourd’hui que les entreprises S éclatent que des
nouvelles formes énergétiques émergent et que des progrés énormes en
électronique se développent c'est ce qui poussent les entreprises a changer et
s adapter al’ environnement .certains changement se manifestent al’intérieur de

I’ entreprise, d’ autres résultent du changement de son environnement.
L’ origine du changement peut donc étre interne ou externe :

A) Lesfacteursexternessont :
e Changement survenu au niveau de la technologie
e Changement de I’ organisation du travail, changement du stratége,
des managements.
e Evolution des connaissances
e Evolution de la nature de la main d’ ceuvre, elle est plus en plus

instruite donc plus qualifie.

!Collerette Pierre et Autres, Op.cit, P20.
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e Evolution de |lalégidation oblige au changement.
» Les évolutions de la société, des modes.!

A) lesfacteursinternes:

lIs interviennent pour réparer un dysfonctionnement observé al’intérieur de
I"entreprise.  Parmi les principales forces internes, du changement

organisationnel est :

» Lesindividus:
e Levielllissement des ressources humaines.
e Letaux de roulement, I’ absentéisme.
e Lasyndicalisation, les gréves.
¢ Les conflits interpersonnels et intergroupes.
e Les changements des buttes et des aspirations des gestionnaires.
» Lesstructures:
e Lesréorganisations, incluant larévision de la hiérarchique des services.

¢ Le changement de la gestion des ressources humaines.
L es suppressions ou |es gjouts de taches.”

» lagestion del’entreprise:
e Lesinvestissements.
e Lacroissance ou la décroissance.
¢ Les accorde entre organisations, les fusions d’ entreprises.

3 lesdomainesdu changement :

On peut décrire et comprendre une entreprise a partir sa stratégie, sa

structure, ses systemes...etc.

! Grouard Benoit et Meston Francis, L’ entreprise en mouvement ( conduire et réussir le changement), Ed
DUNOD, France, 1998, pl.
*Christian Guillevic, psychologie de travail, Ed Armand Colin, Paris, 2005, P93.
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Ces domaines, qui sont étroitement imbriqués, sont naturellement tous
concernés par le changement, mais ils transforment différemment et ont des
réles différents dans le processus de changement. Nous décrivons chacun d’ eux

ci-dessous en faisant apparaitre leurs specificités par rapport aux changements.
A- Lastratégie:

La stratégie fixe |’ activité de I’ entreprise, ses objectifs, et les moyens engagés,
elle oriente tous les efforts et occupe une place déterminante dans les relations
qui s établissent entre ce qui est extérieur a |'entreprise «les clients, les
concurrents, les innovations technologiques, les pouvoirs publics, les

fournisseurs... etc. ».!

Donc la stratégie joue un réle essentiel dans le changement puisgue c’est

elle qui va, danslaplupart des cas, I'initier et la provoquer.

La fusion avec une autre entreprise, le développement d une nouvelle
technologie, la réduction des couts, |I’amélioration du service a la clientele sont

tous des changements provoqueés par des considérations d’ ordre stratégique.

Lastratégie se construit a partir de la base de |’ entreprise grace a une bonne

remontée de I’information.

Enfin, cette vision de la stratégie a bien évidemment une forte influence sur

la question du changement
B- lastructure:

La structure est un aspect, dont I'importance pour |’ entreprise, en

particulier pour ses performances, est alafois grande et faible.

! Benoit Grouard et Francis Meston, Op.cit, P35.
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Gréce a la structure, chague salarié sait ou il se situe dans I’ entreprise,
guels sont ses supérieurs et ses subordonnés, son rdle et quelle est la nature des

relations avec les autres membres de |’ entreprise et son environnement.

Au niveau du changement, la structure constitue souvent un cadre dont il
faut sortir, parce que les solutions a mettre en place coincident rarement avec les
frontieres qu’ elle trace. Aingi, les changements de structure doivent faciliter le
fonctionnement de |’ entreprise assurer la cohérence avec la stratégie, la culture
et le mode de management et non pas étre le résultat de la volonté de la direction

o’ imprimer sa marque ou encore d’ un phénoméne de mode.*
C- Lesystéme:

Les systémes définissent la maniere dont les flux circulent dans la

structure, flux d’information, flux de matiére premiére, flux de produits finis.”

Les systemes sont liés a la circulation de I'information et aux prises de

décision sont particulierement déterminant.
4 Lestypesdu changement organisationnel :
L es types du changement organisationnel sont extrémement divers.
Dans certains cas, il est rapide, parfoistreslong et profond.
A) Lechangement radical :

Le changement radical touche les activités et les unités de |’ organisation en

commencant par ladirection visant une modification aussi interne et externe.

Le changement radical est une réponse a un événement passé pour résoudre

une crise actuelle et assurer la survie de |’ organisation.

! Benoit Grouard et Francis Meston, Op.cit, P35.
’Ibid., P36.
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B) L e changement incrémental :

Il touche une partie de ses unités et il d’ observe chagque fois que, dans une

organisation, des modifications mineures sont continuellement introduites.

Ce type du changement est généralement effectué du bas vers le haut, tout

en éant contrdlé par ladirection quant aux orientations et aux objectifs.
C) Lechangement équilibriste:

L’ organisation est considérée comme un systeme en équilibre ; un équilibre
au semi duquel coexistent des forces de stabilité et des forces de changement ;
équilibre qui est aussi ponctuellement est donc peu fréquent et discontinu ou
intermittent et chaque période de changement se termine lorsgu’un nouvel état
d’ équilibre est atteint.

D) changement délibéré/ émergent :

Cest Mintzberg qui en a mis en lumiere I’existence de deux types de
stratégies : la stratégie délibérée (décrétée au plus haut niveau de I’ organisation)
et la stratégie émergente (qui n’est le fruit d’ aucune décision des dirigeants).

Pareillement, le changement peut étre délibéré ou émergent, le changement
épisodique est généralement dédlibéré, tandis que le processus de changement
continu est plus émergent, dans le sens ou il n'est le fruit d aucune intention
explicite de la part des décideurs organisationnels et émerge littéralement des

pratiques quotidiennes des acteurs au quotidien.?

E) changement imposé /changement voulu:

! Thibaud M, Différentes approches pour conduire le changement, www.FR.og/ change approche. htm, 2016,
10:20 GMT.

2 cdline Boffo, changement continu et situé : théorie et implications pratiques, cahier n° 2003-01, Montréal,
juin 2003, P 10.
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Le changement imposé est une réaction au changement décidé au plus
haut niveau de |’organisation et a propos duquel les salariés n'ont pas de
possibilité de refuser, qui sera étudié. Les cadres supérieurs et dirigeants étaient
majoritairement en position de décider des changements et laissaient la charge
au management intermédiaire d’ en assurer a la fois la mise en ceuvre, mais

également le redéploiement vers les niveaux inférieurs.

Le changement voulu renvoie a la notion de développement
organisationnel compris comme dépliement d’un effort planifié, une stratégie
complexe congue pour modifier les attitudes et les croyances, les valeurs et la

structure des organisations.
C est un effort intentionnel orienté vers un objectif.?
Conclusion :

Le changement dans une organisation peut étre naturel ou planifié ou
encore, peut avoir une source interne ou externe al’ organisation et différente de

la nature ou de la seule volonté des dirigeants

"Tushman, M , Revitalizing organizations : the leadership role, In J.RKinberly and R.E Quinn(EDS), Managing
organizational transition, Homewood, IL: Irvin, 240,264, 1985.
2Schemerhorn John R, compor tement humain et organisation, Ed ERPI, 1994, P 564.
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Préambule:

Dans ce chapitre nous alons présenter quelques éclaircissements a
travers les mécanismes de la motivation gqu’ont connue tout d’abord I’ histoire,
les différentes définitions, a quoi sont dues les motivations au travail ? Les
caractéristiques, les types, les typologies, les raisons, les origines de la

motivation et enfin nous présenterons | es différentes théories de la motivation.
1  L’histoiredelamotivation au travail :

Combienil et difficile de déterminer |” histoire du concept de la motivation
au travail parce que lorsgu’on fait bien la recherche, on ne trouve aucune trace

de motivation al’ antiquité et méme au moyen &ge autant que concept.

Oéme

Avant le 207" siécle I’ organisation considere comme un lieu de travail ni
moins ni plus. C est-a-dire que, a cette époque le travailleur ¢’est comme une
machine et la seule chose qu’ elle peut lui motiver c'est le salaire et rien que le

sadare.

A partir le 20°™ siécle et & travers les dictionnaires francais, le concept a
une définition juridique. « L’essai propose par VLLERAND et THILL (1993)
montre |’ évolution de la pensée sur le comportement humain dans I’ organisation

sociale jusqu’al’ apparition du concept de motivation au travail ».

Finalement, on peut dire que le concept de la motivation au travail avant le
20°™ siécle il n’a pas traité comme un objet de recherche. Mais avec les travaux
des deux psychologues Tolman en 1932 et Lewin en 1936 et spécifiquement les
travaux de Mayon, la motivation des travailleurs sera un élément trés important

dans|es organisations.

! Roussel Patrice, la motivation au travail :( concepts et théories), Ed EMS, Toulouse, 2001, P3.
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2 Ladéfinition dela motivation au travail :

Selon C Lévy-Leboyer : «la motivation n’est ni un trait de personnalité
indépendant du contexte ni une conséguence quas automatique d’'un bon
management ou d'une organisation adéquate. Il Sagit de la résultante de
contraintes économiques, organisationnelles, technologiques et culturelles, et de
leurs interactions avec les besoins, les valeurs et les aspirations des individus»',
A cet effet on peut dire que la motivation est un @dément trop riche. C' est-a-dire
gu’elle est reliée a plusieurs dimensions telles que I’ économie comme le sdaire,
socide comme les relations hiérarchiques... Etc. et cela joue un role tres

important au degré de la motivation de la personne au sien de leur travail.

« La motivation n’est pas un processus stable, elle est sans cesse remise en
question»®. A travers cette citation de C' Lévy leboyer, on constate que la
motivation n’'est uniqguement un éément riche, mais elle auss divers d’'une
personne a une autre, et d’une période a une autre. Donc selon les objectifs,
I” état psychique et le poste occupé de chague individu.

Il faut mettre au courant que chaque chercheur sa propre définition de la
motivation des travailleurs au sien de leurs travaux. D'ailleurs, on trouve qu’ « en
1976, Toulouse et Poupard parlaient de la jungle des théories de motivation au
travail, alors qu’ en 1981, Kleingina P.R, recensait 140 définitions du concept »°.

Valerand et Thill en 1993 voient, pour leur part, dans «le concept de

motivation un construite hypothétique utilisé afin de décrire les forces internes

! Levy-leboyer Claude, la motivation dans|’entreprise, Ed d’ organisation, Paris, 1998, P1.
? Ibid., P1
% Roussel Patrice, Op.cit, P3.
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et/ou externes reproduisant le déclenchement, la direction, I'intensité et la

pertinence du comportement »".

Ici les deux psychologues ont orienté le sens de la motivation au travail
vers une construite hypothétique. Qui veut dire, la motivation autant un concept
est un construit physique suppose, car elle nécessite vraiment un effort physique
pour atteindre |’ objectif précisé et la motivation souhaitée. Alors que cette

motivation est tangible, non observable.

Ce qui concerne Dolan et autre en 1996 précise que la motivation est
«|’ensemble des forces incitant I’individu a s engager dans un comportement
donné. 1l s'agit donc d’'un concept qui se rapporte tant aux facteurs internes
(cognitifs) qu’ externes (environnementaux) qui invitent un individu a adapter
une conduite particuliére»®. Cela permet de dire que la motivation c’'est le

résultat de toute interaction entre les forces, internes et externes::

Les forces internes sont : les besoins, les pulsions, I'instinct, les traits de la

personnalite.

Les forces externes sont : la situation, |’ environnement du travall, la nature

du poste occupé.

Enfin, pour présenter la motivation au travail. On a plusieurs définitions et
plusieurs théories qu'elles traitent la motivation d’une fagon différente, mais
c'est qui est convenu que la motivation au travail est élément clé pour le

développement de I’homme dans son travail.

! vallerand Robert-Jean et Thill E.E, introduction & la psychologie de motivation, Ed Vigot, Québec, 1993,
P18.
2 Denjean Michel in Dolan et autre, la motivation, Ed CEPID, Paris, 2006, P3.
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3 A quoi sont duesles motivations ?

La motivation au travail est basée essentiellement sur des points forts qu’ils
poussent I’individu a tracer un objectif. Les pulsions, enjeux ou mobiles sont les
facteurs qui encouragent |e saarié dans la réalisation de son travail. A propos de
ca, le manager doit prend en charge les besoins de ses saariés. C' est-a-dire il
doit le prépare un bon milieu de travail, pour un bon fonctionnement des taches
parce gue tout celainfluence positivement sur le bénéfice de I’ organisation elle-

méme.

« Toute motivation est orientée vers un but»'. Qui veut dire chague
individu, pour les motiver il doit d’abord tracer un but. Ce but permet a
I’individu d’ atteindre sa motivation. Mais dans |la réalité, on trouve gu’ une seule
personne a plusieurs buts a tracer. C'est pour cela, il est difficile al’individu de

se motiver.

D’ apres les recherches qui on fait, on a trouve plusieurs théories ont traité
la motivation a travers les besoins (le manque). Ils ont traité d ordre
psychologique, physiologique ou sociologique « les besoins poussent a I’ action,
car ils créent des tensions que la personne veut réduire ou éiminer. Le
comportement motivationnel lié aux besoins peut étre décrit de la fagon
suivante. L’ apparition de besoins incite a vouloir les satisfaire, d’ou des actions
en conségquence avec des résultats qui sont vécus comme des récompenses ou
punitions. Ce fonctionnement conduit a une réorganisation interne des besoins

initiaux »2.

! Louart Pierre, Maslow, Her zber g et lesthéories du contenu motivationnel, Ed IAE-USTL, Lille, 2002, P3.
? Louart Pierre, Op.cit, P3.
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4 Lescaractéristiqguesdela motivation :

D’apres Vallerand et Till (1993), on trouve que la motivation au travail a

quatre caractéristiques, qu’ils sont comme suites

Le déclenchement comportement : c'est le passage de |’ absence
d activité a I’exécution de téches nécessitant une dépense ou
mentale.

Ladirection du comportement : la motivation dirige le comportement
dans le sens qu’il convient, c’est-a-dire vers les objectifs a atteindre,
selon les efforts pour réaliser de son mieux, selon ses capacités, le
travall qui est attendu.

L'intensité du comportement : la motivation incite a dépenser
I’ énergie ala mesure les objectifs a atteindre. Elle se manifeste par le
niveau des efforts physiques, intellectuels et mentaux déployés dans
le travail.

La persistance du comportement : la motivation incitée a dépenser
I’énergie nécessaire a la rédisation réguliere d objectifs, a
I’ exécution fréquente de tache pour atteindre un ou plusieurs buts. La
persistance du comportement se manifeste par la continuité dans le

temps des caractéristiques de direction et d’intensité™.

5 Lestypesdelamoaotivation au travail :

Chacun de nous a ses propres exigences de la motivation. Ces exigences

sont constituées par des facteurs internes et des facteurs externes. Par exemple, il

existe des incitations qui découlent I’homme al’intérieur afin d’ étre satisfait de

son travail. Comment il y a d’ autres incitations qui vient de |’extérieur du

! Roussel Patrice, Op.cit, P4.
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I"individu a la sous-traite qu’il doit étre pris en compte parce que I’homme lui

N’ est pas capable de les contrdler et les gérer.

Herzberg a proposé deux types de la motivation ; une motivation interne
qui concerne tous ce qui a l’intérieur de I'individu. Et une motivation externe

gu’elle est reliée al’ entourage de travail qui cercle le sdarié:

« La motivation interne : est celle que I'individu possede lorsgu’il présente
une demande pour un poste ou lorsgqu’il vient au travail. |l a sens propres raisons
de vouloir, ccuvre chez une entreprise particuliere. C'est pour étre pour le
salaire, pour étre avec des gens, pour le type de défi a relever ou pour la
simplicité de la tache a accomplir. Si la direction ne découvre pas ces raisons
profondes, il risque de lui assigner une téache qu'il appréciera peu et sa
motivation baissera rapidement. Elle perdre ensuite beaucoup de temps et
d énergies a essayer de la motiver. Souvent avec des résultats mitigés. Par
conséquent, lors des entrevues d embauche. Elle a intérét a lui poser des
guestions sur ses passions, ses intéréts et sue sa motivation a vouloir travailler

dans |’ entreprise. Vous en soi tirez tous les deux gagnants »".

«La motivation extene: est stimulée chez l'individu par son
environnement de travail. Depuis des dizaines d’ années, des enquétes sont
menées aupres du personnel d’entreprise pour connaitre ce gque les motive au
travail. Contrairement a la croyance populaire, le sdlare n'arrive pas
géme

habituellement qu’en 6™

ou positions. Les principaux éléments de
motivation au travail sont: les défis a relever, le sentiment de contribuer,
" encouragement pour le travail accompli, lajustice envers le personnel, bref? un
environnement ou on traite les employés en humains et ou on se sert de leur

expertise »,

' A.S, www.academia.edu /4249873/facteurs-influencant-la-motivatio.du-personnel . 14/06/16 1 h 42 GMT
% A.S, www.academia-edu/ 4249873/ facteurs-influencant-la-motivation-du-personnel. 14/06/2016. 01 :43 GMT.
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6 Lestypologiesdela motivation au travail :
On aquatre typol ogies de la motivation sont :

« Lamotivation finale : elle se définit comme |’ énergie qu’ un acteur tire
du résultat qu'il vise, a raisonner des avantages que cette finalité revét a ses
yeux. C est I’ objectif méme qui intéresse |’individu et qui I'incite aagir. Pour ce

dernier, seul compte le résultat.

La motivation instrumentale : c’'est art et lamaniére qui comportent, et le
résultat est la motivation peut étre classée dans cette catégorie, ¢’ est son intérét
pour le savoir-faire ou les techniques de production qui peut le pousser a

|” action.

La motivation de survie: c'est celle qui préside aux sans lesquels aucun
autre acte ne serait envisageable, il S agit de suivre avant tout. A ce propos, le
cas d'un individu en situation d’essal ou de stage probatoire a la Formation
publique, est peut-étre un exemple qui sied. Tout ce qui préoccupe cet agent,
pour le moment, c’'est de réussir son ou son stage et de conserver son

emploi.

La motivation obsessionnelle: c’est la motivation finae endogéene et
radicale ¢’ est elle qui idéalise, conduit a tous les sacrifices et la but est essentiel,
mais devient une obsession. C'est la situation ou I'individu est tellement

passionné pour |e résultat atelle enseigne que lafin justifierait les moyens »*.

1 A.S, www.over-blog.com /article. Théories-de-la motivation-des-individus-au-travail-46093164 html.
5/03/2010. 14 :36 GMT.
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7 Lesraisonsdela motivation au travail :

On peut ére motivé par son travail pour plusieurs raisons et toutes ces

raisons sont bonnes. L es sources de motivation varient d’ un individu aun autre :

Lanécessite (exemple : temps de crise) ;

L’amour de son travail ;

L’ appréciation de son entourage (exemple: contact avec les gens
gu’ont besoins d’ aide) ;

Le sentiment d’ appartenance (exemple: ouvrier de la construction
trouve son travail difficile, mais son insatisfaction est neutralisé par
la bonne humeur et I’ambiance qui regnent a son travail. Le groupe
de copainsfait qu'il prend plaisir atravailler) ;

La poursuite d'un but (exemple: amasser de I'argent pour un
voyage) ;

L’ atruisme (exemple : médecin safrontiere) ;

Lapassion.

8 Lesoriginesdela motivation au travail :

Les travaux de Frederik Herzberg (1923.2000) psychologue et professeur

de management a I'Université de I’Utah ont porte, essentiellement sur la

motivation de I’homme au travail. A travers ces travaux on trouve qu'il a

découvrir deux origines de lamotivation au travail :

« Les premiers sont extrinseques (I’ hygiéne de vie). Concernant avant tout

la qualité de I’ environnement, ils répondent a des besoins en |’ absence desquels

on est mal al’aise ou frustré leur mangue ou leurs dysfonctionnements rendent

insatisfaits. Donc poussent les salariés a réclamer en leur faveur (par exemple en

' A.S, www.phil05.com /textes-refrences/grandreau-farncois-la-motivation-1994 html. 14/06/2016. 01 :25 GMT.




Chapitre III la motivation des salariés au travail

matiere d'hygiene et sécurité, de conductions de travail, de rémunération de

base, de rapports hiérarchiques ou de relations professionnelles) ».

L’ environnement porte la plus grande partie dans les origines de la
motivation et spécifiquement la motivation au travail. A cet égard on peut dire
que le lieu de travail peut influencer positivement ou négativement sur la
motivation de salarié. C'est-a-dire |’ absence des facteurs d hygiéne tels que la
responsabilité, I’augmentation de salaire, les conditions du travail...etc. a un

impact négatif sur lamotivation de salarié et |e contraire.

« Les secondes origines sont intrinseques (I’ automotivation). En font partie
I"intérét au travail, les responsabilités de connaissances et d’ accomplissement a
travers |’activité professionnelle. Ce sont eux qu Herzberg préconise de
développement par un enrichissement du travail incluant la préparation, le

contrdle, la discussion des objectifs et la complexification des taches »*.

Dans lavie professionnelle, le salarié a besoin des facteurs d' hygiene pour
les motiver. Mais cela il n'est pas suffisant parce qu’il a besoin auss a des
facteurs extrinseques gu’ils aient la reconnaissance, I’accomplissement, sentir

g »il est un membre de groupe, la communication... etc.

Donc, on peut constater que. Pour motiver un saarié, il doit revenir aux
origines de sa motivation qu'ils sont diviser en deux, extrinseques et

extrinséques.
9 Lesprincipalesthéoriesdela motivation :

Pour mieux comprendre la motivation au travail ; il est nécessaire de

revenir a |’ approche théorique de la motivation. C’est gréce a cette derniére que

! Louart Pierre, Op.cit, P8.
?1bid., P8.
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nous pouvons la classifier en trois théories. Théories des besoins, des théories du

choix cognitif et les théories de |’ autorégul ation-métacognition :
1 Lesthéoriesdesbesoins:

Comment on a dit au paravent, on a plusieurs des travaux qui ont faite sur la
motivation et que ces travaux ont traité la motivation a travers les besoins. Donc
par la suite on va discuter un peu sur les théorisations des besoins comme la
théorie du Maslow, du Herzberg, d’ Alderfer :

a) Lathéorie desbesoinsde Maslow :

Méme si que, Maslow n'est pas le premier psychologue qui a étudié la
motivation au travail. Car avant lui, et en 1933 on trouve les travaux d’Elton
Mayon (I’ expérience d' Hawthorne). Mais il reste parmi les grands chercheurs
qui ont traité la motivation. D'ailleurs, c’est lui qui a mis la hiérarchisation des
besoins, a travers sa célebre pyramide et son ouvrage « A theory of human
motivation » qui a été paru en 1945,

Le modeéle de Madow propose la hiérarchie des besoins a
travers « d’ observation clinique en 1943. Cette théorie apporte une réponse a la
guestion. Qu’ est-ce qui motive ? Quels sont les facteurs de la motivation ? »

Pour Maslow |"homme ne peut pas développer son état psychique sans
passer par les étapes qui vont lui permet de satisfait.

Ces étapes sont comme suit :

«Les besoins physiologiques: le premier niveau le plus basique. Ces
besoins peuvent étre satisfaits par I’intermédiaire de la rémunération.

Les besoins de sécurité: économique, psychologique, physique. Qui peut
étre satisfait notamment en dével oppant I’ employabilité des individus.

L es besoins de sociabilité : (appartenance, communication). lIs peuvent étre

satisfaits par un développement du sentiment d’ appartenance notamment par la
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culture dentreprise, la communication interne, les groupes de projet, les
activités sociades...

L es besoins de reconnaissance : (estime, considération). Ils peuvent trouver
écho a travers les systémes de rémunération, I'implication des individus, le
management participatif...

Les besoins d'accomplissement: ils peuvent étre satisfaits par le
développement personnel (formation, carriere...) et |’empowrement qui
permettent &’ individu de sentier utile et compétent ».

Selon lui, la motivation d’un individu se présente par les cing types des
besoins gqu’ils soient divisés en deux types de besoins, les besoins primaires et
les besoins secondaires. Les besoins primaires portent les besoins
physiologiques avec les besoins de sécurité, les besoins secondaires portent les
besoins de sociabilité, les besoins de reconnaissance et les besoins
d’ accomplissement.

«Maslow ne dit pas qu’un seul besoin est motivant a moment donné, mais
plutdt qu'un seul besoin est dominant et relativise ains |'importance des
autres »°. Donc pour Maslow on ne peut pas motiver les besoins secondaires
sans les besoins primaires parce que sont hiérarchisés et auss on peut pas
éliminer un besoin, car chaque besoin parmi ces besoins a son réle et son
importance dans la motivation des salariés au travail.

b) Lathéoriebifactorielle de Herzberg :
La théorie de bifactorielle proposait par Herzberg et ses collaborateurs en
1959. Herzberg est le représentant d’une réaction au travail, et il a mis en

relation les motivations et |es satisfactions au travail.

! A.S, www.culturalhuc.ca /hertools /index-f. php. 18/06/2016. 15:51GMT.
? Rivaleau Chantal, www.cadredesante.com/ |es-théories-de-la-motivation/ pdf. 17 mai 2003.
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Dans les travaux de Herzberg, on trouve qu’'il a présenté deux séries de
facteurs de la motivation au travail. Ces facteurs sont les facteurs d hygiéne et
les facteurs de la motivation.

Pour lui, les facteurs ont des éléments propres. Les facteurs d’ hygiene ont
des éléments de I’ insatisfaction et |es facteurs de la motivation ont des él éments
de la satisfaction.

Donc, les facteurs d hygiéne sont les facteurs externes de la motivation
présentent par |I'environnement ou le milieu de travail. Les facteurs de la
motivation sont |es facteurs internes de la motivation présentent tout ¢’ est qui est
al’intérieur del’individu.

« Les facteurs situés sur I'axe de I'insatisfaction. Herzberg les appelle
également les facteurs d’hygiene ou d’ambiance. On recense la rémunération,
les conditions de travail, les relations dans |’ entreprise (supérieur, collegues)...

Les facteurs situés sur I’ axe de la satisfaction. Ils sont également appelés
motivateurs. On retrouve les accomplissements et leur reconnaissance, le travail
en lui-méme, les responsabilités, le développement personnel ... »

Selon Herzberg toujours, les facteurs de la satisfaction ne provoquent pas
la démotivation Sils ne sont pas satisfaits. Les facteurs d'insatisfaction
provoguent une démunissions de I’ insatisfaction.

« Herzberg (1979) conclure de fagon catégorique gue la satisfaction est
indépendante de I'insatisfaction, c’'est-a-dire que les facteurs de motivation
peuvent produire de la satisfaction. Ou, dans la pire de cas, de non satisfait. Ils
ne sont pas I’origine de I'insatisfaction. A I'inverse, les facteurs d hygiéne
peuvent générer de I'insatisfaction chez une personne. Ou au mieux, |’ absence
d’insatisfaction plutdt que de la satisfaction »*.

Pour Herzberg, s le manager veut motiver ses salariés, il doit faire un

appel sur les facteurs de la satisfaction (les facteurs motivateurs) qui ont relié au

! Roussel Patrice, Op.cit, P7.
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contenu de travail. Herzberg a proposé un concept d’ enrichissement du travail
gui veut dire la double intervention sur le contenu du travail :

« L’ élargissement horizontal du travail gu’il consiste a confier d’ avantage
de taches a I’individu, mais également a ce que celles-ci soient plus variées. La
polyvalence, laflexibilité qualitative, le travail en équipe ou en groupe de projet
sont des réponses appropriées.

L’entendue des téches ou |’enrichissement vertical du travall qu'il
consiste a déléguer a l'individu un niveau plus élevé d'autonomie et de
responsabilités dans son travail. Quel que soit son niveau hiérarchique ».

c) Lathéorie ERD d’Alderfer :

Adlerfer propose sa théorie en 1969, sa théorie auss parle sur la
motivation a travers les besoins comme la théorie de Maslow. Mais cette
théorie elle est moins dogmatique dans la hiérarchie.

Selon Adlerfer, la motivation des saariés au travail est totalement
provoquée par des forces internes. Donc selon lui il n'est existe pas une
motivation d ordre externe.

Selon Adlerfe la motivation «Elle est des origines appliquée aux
situations du travail. Cette théorie suggere que la motivation de I’individu est
provoquée par une tension (force interne) »%.

Dans ce modéle de besoin, on trouve qu'il se I'imite par trois types de
besoins (ERG). C’ est-a-dire, pour motiver le salarié il est nécessaire de satisfit
lestrois types de besoins (ERG).

Ces trois types de besoins sont, les besoins d existence, les besoins

sociaux et les besoins de se dével opper.

L A.S, www.culturlhre.ca /htools/ index-f. php. 18/06/16 15:51.
2 Roussel Patrice, Op.cit, P6.




Chapitre III la motivation des salariés au travail

Les besoins d'existence qui symboliser par (E) e qui est signifié
I’ensemble des besoins matériels. Donc ce sont des besoins primaires et
physiques.

Les besoins de la sécurité qui symboliser par (R) et qui est signifié
I” ensembl e des besoins sociaux. Donc ce sont les relations interpersonnel les.

Les besoins de se développer qui symboliser par (G) et qui est signifié
|"utilisation des compétences. Donc ce sont les besoins de création, de
réalisations significatives, d’ utilisation et d’ amélioration des compétences.

« Cette théorie propose une échelle de besoin classé en trois catégories sur
un continuum alant du plus concert (besoins d existence) au plus abstrait
(besoin de dével oppement personnel) »*.

On peut classifier les trions besoins selon Adlerfer de concert vers au
|’ abstrait. C est-a-dire, on va passer de besoins d’ existence vers aux besoins de
développement personnel.

«Chague besoin peut agir de maniere simultanée. La motivation
dépendrait de I’intensité d’un besoin, elle-méme liée au degré de satisfaction
du désir : plusil est satisfait, maisil est intense »°.

La motivation des salariés donc elle est variée d’'un salarié a un autre par
ce dont chaque salarié a propre besoin. Et pour déterminer le degré de la
motivation, il faut déterminer le degré de la satisfaction des facteurs internes de
chague salarié.

2 Lesthéoriesdu choix cognitif :

Kanfer en 1990 regroupe dans sa taxinomie les théories des expectations-
valences, de I’ attribution et de la dynamique de |’ action, au sien d’un paradigme
qui adominé la recherche empirique sur la motivation au travail depuis le début

des années 1960 :

' Roussel Patrice, Op.cit, P6.
?1bid., P6.
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Les théories du choix cognitif reposent sur un principe de base qui trouve

son origine dans les travaux de Tolman en 1932 et Lewin en 1936.

Ces théories dites de processus tentent de répondre a la question comment

les gens sont-ils motivés pour travailler ?

Elles partent du postulat que I"'homme se comporte de maniere hédoniste

dans ses choix de comportement™.
3 Lesthéoriesdel autor égulation-métacognition :

Ruth Kanfer en 1990 regroupe un dernier ensemble de théories dont les
développements sont les plus récents au sein du paradigme de I’ autorégul ation-
métacognition. Elles étudient les processus suis interviennent entre les
meécanismes cognitifs de I'individu lors qu’il cherche a atteindre des objectifs.
Des lors qu'il a effectué un choix des processus cognitifs et |’objectif et
affectifs. Ces théories proposent d expliquer davantage les processus qui
déterminent |'effet des objectifs sur le comportement, que les processus qui

déterminent le choix des objectifs poursuivirent par |’individu®.
Conclusion :

Le contenu des motivations a fortement varié au cours de |’ histoire, et
ceci s expligue beaucoup plus par les conditions de vie que par les croyances
concernant la vie et les relations sociales, d’ apres les idéologies instaurant telle

ou telle référence aun champ de valeurs propres a chague époque.

Le contenu des motivations a donc évolué considérablement au fil des

époques et on distingue plusieurs sources de motivation des saariés, leur

! Roussel Patrice, Op.cit, P10.
?Ibid., P12.
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importance differe d’ une entreprise a une autre, d’ un responsable a un autre...
etc.

Chaque théoricien donne une explication propre a lui pour définir et

identifier les principaux facteurs qui régissent la motivation.

Vallerand et Thill relient la motivation dans le travail au comportement

de I’individu et donc de ses prédispositions intrinseques.

Herzberg, quant alui, fait un lien direct entre les facteurs de satisfaction et

d’insatisfaction qui, selon lui, servent de moteur ala motivation.

Maslow et Alderfer pensent que la motivation est liée a la satisfaction de
certains besoins socioprofessionnels des travailleurs et pensent que ces besoins

sont hiérarchisés.

On trouve d’ autres théories comme celle de I’ autorégulation, ces théories
sont composées par les théories de la fixation des objectifs et les théories de

|” autodétermination.
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Section | : Présentation généraledel’entreprise
TRANSBOIS-SPA :

C’est une société de transformation de bois Bejaia par abréviation (trans
bois), c’est une entreprise publique économique (société par actions SAP avec
un capital de 28 125 000 DA). Cette entreprise a pour objet de fabrication
transport panneaux particules ou agglomeérer, de latté, de contre plagué, placage
tranches, ou bien d'une maniére générale, elle pratique toutes activités de
production liées au bois et a sa transformation.

Elle a éé inauguré le 24/11/1972 par le défunt président de la Républigue
Houari BOUMEDIENE et mit en service en 1973, elle comporte trois chaines de
production principe de transformation de bois par I’ utilisation de machines, et de
I’ équipement mécanique notamment, dans |I’opération de sciage, écorchage,
placage, etc.

L’ unité est située dans la zone pré-portuaire (arriere-port) en bordure de
la route nationale n°12 sur une superficie totale de 14,8 hectares.

1 L’ historiquede TRANS-BOIS:

La création de |'entreprise « TRANS-BOIS» est due a plusieurs
redressements, dont chague redressement, constitue n cas particulier, par
I”’ordonnance du 9 aolt 1967, la société nationale des lieges « SNC » a été crée
le 22 février 1968 une autre entreprise SNIB (société nationale des industries du
bois) qui est née, I’ union de ces deux entreprises « SNC, SNIB », était effectuée
par |’ ordonnance du octobre 1972, en format une seule entreprise qui est SNCB
« Société nationale des lieges et des bois», ces dans |’ optique de maitrise et
mieux controler le gestion des entreprises nationales que sera la restructuration
de la SNCB sur la base de différents secteurs d activités, ains fut créer les
principaux acces d’ une nouvelle politique économique établie en 1986 décident

en 1988, sont entrés en application en 1990, I'ENATB (entreprise nationae de
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transformation de bois ) a été constituée, et en 1 juin 1998 « ENATB » se
décentralise de holdings et se transforme sous le statut « EPE » TRANSBOIS-

SPA et devient sous forme d'une société par actions de transformation et
commercialisation.

Schéma : regroupement des sociétés de Trans Bois

SCNI
SNIB

Regroupement 1972

SCNB
Restriction selon différents secteurs d' activité

| | | |

ENAMB ENL ENAQS ENMGP

Décentralisation et Autonomie en 1988 « TRANS-BOIS »
Source: tirédu service G.R.H
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ENMGP : entreprise nationale de menuiserie générale.

SNLI : société national e des lieges.

SNIB : société national e des industries et bois.

SNLB : société nationale lieges et bois.

ENATB : entreprise national e de transformation de bois.

ENL : entreprise nationale des lieges.

ENAQS : entreprise nationale de I’ article de quincaillerie.
2 Situation géographique:

L'unité TRANS-BOIS est située a I'est du port de Begaia, €ele est
proximité des réseaux d’ approvisionnement et de distribution les plus importants
asavoir le port de Bgjaia, laroute nationale N°9 et les chemins de fer.

Elle séend sur une superficie de 14,8 hectares, dont une partie, est
occupé par le pare de réception du bois, les parcs de premiere transformation des
agrumes, et |'autre partie est constituée de |'atelier de production de
maintenance, les locaux administratifs les magasins de stockages (produit fini)
et deux pour les chaudiéres.
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Schéma: situation géographique ; position géographique.

AEROPORT
PORT
ARRIERE PORT
GARE +— ] —
TRANS-BOIS SONATRACH \
CENTRE VILLE 4 CHEMAINS

Source : service G.R.H, TRANS-BOIS
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3 Roledel’entreprise TRANS-BOIS:

E.N.A.T.B a pour role de satisfaire les besoins nationaux en matiére de
produit des industries de bois, €lle participe ala construction de logement a leur
équipement par le biais de son secteur meuble.

Au cours de son évolution, la SNLB a bénéficié hors des plans de
développement des crédits lui permettent le renouvelement de son équipement
de production.

La rédisation de nouvelle unité de production est élargie ains que son
champ d’ action.

4 Moyen matérie del’entreprise TRANS-BOIS:

Trans-Bois est une grande entreprise de Begjaia par abréviation TRANS-
BOIS SPA est la principale société en Algérie, ayant cumulé un indéniable
savoir-faire dans le domaine de la transformation de bois d essence locale,
exotique et européenne notamment, la fabrication et la commercialisation de
panneaux 100%bois, panneaux partiels ou agglomérés, lattées, contre plaqué, et
placage déroulé gréce a son expérience acquise 32ans durant ces anneées,
TRANS-BOIS a capitaisée une maitrise réelle de son métier dans le strict
respect des bonnes pratiques de fabrication. Autrement dit, autant qui répondent
aux attentes de sa clientéle (machine) qui sont comme suit :

Machine de sciages, de séchage (seche les plaques), broyeur (broyer les
déchets de bois en plaquettes, raffineur, machine pressage, encollage.

TRANS-BOI S utilise ces machines pour fabriquer ses produits.

5 Présentation et I’objectif del’organigramme:

Le présent organigramme rentre dans le cadre de I’ organisation arrétée
par la direction générale de I’ entreprise nationale de transformation de
bois, et les dictées par |es récentes mesuresinitiées par le ministre de commerce.

> Lesobjectifs qu’on constate dans cet organigramme sont :

0 Répartir lestaches et |es responsabilités entre les diff érents services.

———

l61

—
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o Détermination des relations entre les différents services.

o Fixation et identification des missions de chague service.

» Présentation del’organigramme de TRANS-BOIS

Organigramme général de |’ entreprise :

Directeur général

Assistante D.G & secrétariat

AUDIT & CALCULE PRIX DE

DEVIER T

CONTE NTIEUX

Service sécurité

CONTROL GESTION

Cadre dirigeant

Département

Direction maintenance

Secrétariat

Direction production

Service vent et distribution

Service approvisionnement

Département comptabilité et

Département ADM et moyen

1 Service ressource humaine

Service moyen général x

Service formation

CEuvre sociale

Gestion des stocks

Secrétariat & étude de

Secrétariat & parc bois

Département mécanique

Département particulier

Atelier préparation

Atelier trituration

Atelier intervention

Atelier utilité

Service électricité

Atelier fabrication

Atelier préparation

Département latte et sciage

Atelier sciage

Atelier latte

Atelier intervention

Atelier aboutage

Département étude et

Service contreplaqué

Atelier usinage

Atelier déroulage

Garage automobile

Atelier presse finition




Chapitre IV I'enquéte sur le terrain

6 Présentation desdifférentsservices:
> Ladirection générale:

- Président directeur général (PDG) :

Le PDG est le responsable du bon fonctionnement du plan stratégique de
I’ entreprise et en cas d’ absence, le directeur général adjoint assure |’ intérim.

- LeDirecteur Général adjoint :

Il est le bras droit du PDG et son assistant permanent, il assure le suivi et
la gestion de toutes les directions de I’ entreprise.

- Lesecrétaire:

Ses travaux sont liés a la direction générae (le saisie, tri du courrier,
etc.).

> Département controle de gestion :

C’est une fonction qui centralise toutes les informations qui viennent de
toutes les directions de |’ entreprise.

-Le contréle de gestion recouvre tout |'ensemble des techniques
quantitatives susceptibles d’ étre utilisées, pour faciliter la prise de décision, il a
pour réle :

ea détermination du prix de revient.

eL_e contrdle budgétaire.

e’ élaboration des rapports d’ activité de |’ entreprise.

» Leservice marketing et communication :

La fonction marketing et rattachée a la direction générae de Trans bois,
le responsable marketing fait tout pour la satisfaction du client et concentre
I’ activité de I’ entreprise sur la répons a ses désires, cette premieére mission vise
des I’ dimination des énergies gaspillées par |’ entreprise vers des projets moins
bons concernant les produits, elle suit les réalités concrétes du terrain et du client

et pilote laforce de vente les clients a haut potentiel.
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> Ladirection administration et finance:

- Le département administration et moyens::

Le directeur administration et moyen, assure le suivie et les décisions au
sien de son département, cette direction a pour taches: la planification, le
développement et le suivi dela GRH

-Ladirection desfinances:

-La fonction principale de cette direction est un ensemble d activité
spécifique, dont le rdle, est assuré le financement et la gestion du fonds de
roulement lié al’ exploitation et la gestion des crédits.

- Ladirection comptabilite:

Cette direction a un systeme d’enregistrement et I’analyse de toutes les
opérations comptables effectuées par |’ entreprise son réle est :

e Désigne lasituation de |’ entreprise a tout moment

o Vérifier lagestion et le compte rendu

e Traitement de documents (facteur...)

» Ladirection commerciale et approvisionnement :

La tache de cette direction consister en |’ approvisionnement en matiere
premiere conformément aux besoins de la production, elle aussi chargée de
I’ organisation de la distribution.

» Ladirection ressource humaine:

L es ressources humaines a pour mission de définir et de mettre en ceuvre
la politique de la R.H de I’ entreprise et notamment, |es aspects figurant suivent :

- Les études des postes de travail ;

- Conception et suivi des procédures de gestion du personne! ;

- Politique de formation, de perfectionnement et d’ apprentissage ;

- Gestion des cadres;;

Ce service est composeé de deux sections :
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- La section de gestion du personnd :

Cette section est chargée de :
v La conception et du suivi de la mise en ceuvre des procédures de
gestion du personnel
v Du suivi de |’ effectif de |’ entreprise;
v Lagestion du dossier personnel ;
v Il veille al’ application de la réglementation en vigueur ;
v Il suit et établit les avancements du personnel, promotion, mutation,

mutation inter -service ;

v L’ application du réglement intérieur ;

v || assure la correspondance avec les organismes de securité sociale.

- La section paie:

Chargée des:

v Des comptes et du contréle des rémunérations du personnel de

I’ entreprise;;
v’ L’établissement de lapaie du personnel de |’ entreprise ;

v L’ établissement des déclarations parafiscales et fiscales au titre des

cotisations dues par |’ entreprise.
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Section |l : I’enquéte deterrain
1- Lapré enquéte:

Nous avons procéde a la pré-enquéte en premier lieu atravers les visites
gue nous avons effectuées dans la direction de production, ces derniéres sont
subdivisés en plusieurs services dont on a essayé de réaliser des entretiens libres
avec un échantillon limité en vue d’ éclairer et préciser notre champ d’ études, et
de déterminer la technique de recherche la plus adéguate a notre theme, et au

probleme de notre recherche.

Laréalisation de la pré-enquéte nous aaidés a:

Réaliser notre étude de recherche sur le terrain.

Limiter notre échantillon d’ éude.

e Déterminer notre champ d études sur le terrain, afin de relier entre
I” aspect théorique et pratique.
2- L’enquéte:

Nous avons procedé a une enquéte, du 01 février jusqu’ au 31mars 2016,
au cours de notre stage au niveau de |’ entreprise TRANS-BOI S, nous avons pu
observer les salariés en situation du travail tout en leur posant des questions sur
notre sujet de recherche. Nous avons pu déplacer d’une direction a I’ autre suite
aux différents rendez-vous que nous avons eus avec certains salariés de chague
direction gréce a la disponibilité et I’aide de notre promoteur : Monsieur
HAFFAF HAFID. Cela nous a permis d’ acquérir plusieurs connaissances dans
le domaine des ressources humaines. En effet, depuis le début de notre stage au
sein de I’entreprise TRANS-BOIS, il nous a toujours fait le plaisir de nous

recevoir et de nous expliquer le travail en lui posant des questions ainsi que de

———

l66

—
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nous orienter vers d autres personnes et d'autres directions pour acquérir de

nouvelles connaissances et répondre a nos besoins .

Cette démarche de recherche nous a permis d’ effectuer des observations
sur |’environnement de travail des salariés, leurs comportements et le degré de
leur communication au sein de |’ entreprise. Nous avons également recueilli de
différentes informations sur notre théme de recherche.

» Lequestionnaire de notre enquéte contient trois (3) parties:
e Partiel : concerne les informations personnelles telles que I’ (&ge,

le niveau d’instruction et la situation familiale, Catégorie socioprofessionnelle.
e Partiell : concerne le changement organisationnel.

e Partielll : concerne les questions liées ala motivation des salariés.

3- Lechoix d’'échantillon :

L’ échantillonnage c'est « |'ensemble des opérations permettant de
sélectionner un sous-ensemble d’une population en vue de constituer un
échantillon. Aussi, |'échantillon est un sous ensemble d'éléments d une

population donnée, ou I’ ensembl e des personnes ainterroger »*

Notre terrain de recherche est I’entreprise TRANS-BOIS de Bejaia, elle
comprend 268 sal ariés répartirent en trois catégories : cadres, agents de maitrise,

agents d’ exécution.

On a opté pour un échantillon non probabiliste représenté par 1a méthode
accidentelle. « Les échantillons accidentels sont de tous les échantillons non
probabilistes ceux qui offrent le moins de garanties. Et pourtant, les techniques

correspondantes sont celles qui apparemment semblent laisser la plus grande

'Angers Maurice, Op.cit, P229.
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place au hasard »*.A cet effet notre recherche porte sur un échantillon de 100
salariés repartis dans différents services, soit 03 catégories socioprofessionnelles

asavoir les cadres, les agents de maitrise et les agents d’ exécutions.

4-L es obstaclesrencontreés:

» Lesdifficultés lors de la distribution des Questionnaires a cause des
salariésillettrés.
» Leprobleme de langue francaise de la part des ouvriers.

» Laperte de 10 questionnaires.

2 Gauthier Benoit, Recher che sociale : (dela problématique a la collecte des données), Ed université de
Québec, 4°™ édition, Québec, 2003, PP222-223.
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Préambule:

Ce chapitre est consacré a |’analyse des données et |’interprétation

des résultats, que nous allons présenter sous forme d’ une série de tableaux.
Ce chapitre est divisé en trois parties essentielles

La premiére partie est réservée ala présentation des caractéristiques
de la population d étude, la deuxieme sur la vérification de la premiéere

hypothese. Et latroisieme sur la vérification de la deuxiéme hypothese.

Pour éviter toute confusion, nous insistons sur le fait que tous les
taux exprimeés dans les différents tableaux qui suivent ne concernent que la
population d'éude qui séleve a 90 saariés des trois catégories
socioprofessionnelles enquétés et non a I'ensemble des saariés de
I’entreprise TRANS-BOIS de Bejaia

1. Caractéristiquesdela population d’éude:

Tableau N° 01 : Répartition del’ échantillon selon le sexe

Sexe Fréquences | Taux en %
Féminin 15 17 %
Masculin | 75 83 %
Total 90 100 %

Selon les données du tableau N° 01, nous constatons ; que 83% des

effectifs sont des hommes, et 17% sont des femmes.

L’ explication que nous pouvons donner quant a cet écart est la

suivante.




Chapitre V I'analyse et I'interprétation des données

L’ entreprise TRANS-BOI S de Begjaia est une entreprise spécialisée

dans le domaine de latransformation et de |la commercialisation du bois.

L’ activité de cette entreprise nécessite beaucoup d’ efforts physiques
et le travall de nuit dans les ateliers de production ce qui a amené les
dirigeants a favoriser le recrutement d’un personnel masculin au détriment
du personnel féminin qui est orienté vers des taches administratives.

L’organisation de cette entreprise fait appel a beaucoup plus de
travailleurs dans la production que dans I’ administration.

Tableau N° 02 : Répartition del’ échantillon selon I’ age

Age Fréguences | Taux en %
[21,30] 13 14 %
[31,40] 15 17 %
[41,50] 24 27 %
[SGlanset plus] |38 42 %
Total 90 100 %

A travers le tableau n° 02,0n déduit que la catégorie d’age la plus
dominante dans |’ entreprise TRANS-BOI S de Bejaia, est celle de 51 ans et
plus soit 42% de |’ échantillon d’ étude , suivit par latranche d’ &ge allant de
41 a 50 ans avec 27%, puis vient la catégorie d’ &ge de 31 a 40ans avec un
pourcentage de 17%, et en derniére position vont la catégorie d'age de 21 a

30ans avec 14%.

Ces résultats montrent clairement que la moyenne d’ &ge de lamajorité
de I’échantillon considéré dépasse 41 ans ce qui représente 69% contre
31% de 21 240 ans.




Chapitre V I'analyse et I'interprétation des données

Ces données peuvent s expliquer par le fait que I’ entreprise a connu
deux périodes de grand recrutement durant les années 1980 et 1990 et c'est
ce qui expligue que la majorité du personng considéré a atteint un ége
avancer d une part, et d autre part, un troisieme recrutement, mais moins
important durant la derniére décennie qui est di a la baisse d activite et au

vieillissement des équipements de production.

Tableau N°03: Répartition de I'échantillon selon le niveau

d’instruction
Niveau Fréquences | Taux en %
d’instruction
Illettré 11 12 %
Primaire 26 29 %
Moyen 27 30 %
Secondaire 16 18 %
Univerditaire 10 11%
Total 90 100 %

On constate d'apres ce tableau que les pourcentages les plus élevés
sont de 30%, et 29% des interrogés et correspondent aux niveaux primaire

et moyen.

Le niveau secondaire est représenté par 18 %, le niveau universitaire

par 12% et enfin 11% n’ ayant aucun niveaw.

D’ apres ce tableau on remarque que 69% de la population considérée

présente un niveau d’instruction allant du primaire au secondaire.
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Les universitaires représentent 12% quant a la population n’ayant

aucun niveau €elle est représentée par un taux de 11%.

Tableau N° 04 : Distribution dela population selon la catégorie

Socioprofessionnélle:

C.Sf Frégquences | Taux en %
Cadres 16 18 %
Agent de| 20 22 %
maitrise

Agent 54 60 %

d’ exécution

Total 90 100 %

Selon les données du tableau n° 04 ; on constate que la majorité des
membres de notre échantillon se situe dans la catégorie des agents
d’ exécution, avec un pourcentage de 60%, vient ensuite |’ agent de maitrise
avec un pourcentage de 22% et enfin, 18% seulement pour la catégorie des

cadres.

Ces résultats montrent clairement que la mgorité des salariés de
I”échantillon considérée sont des agents d exécution vu la nature de
I’ activité de I’ entreprise qui est spécialisée dans la transformation du bois et

qui nécessite beaucoup de main d’ ceuvre.

Les agents de maitrise sont chargés du contrdle et de la maintenance
des machines dans les ateliers, ainsi que du management d’ équipes
d’ agents d’ exécution, tandis que les cadres sont pour la plupart d’ entre eux

versés dans I’ administration et laformation.
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Tableau 05: Répartition de [I’échantillon selon [|’ancienneté
professionnelle

Ancienneté Fréguences | Taux en %
Moinsde5 ans | 10 11 %
6ans a 10ans 6 7 %
llansalb5ans |8 9%
16ansa20ans |3 4%
Plusde20ans |63 70 %

Total 90 100%

A travers les résultats de ce tableau, on constate que 70% des salariés
de TRAN-SBOIS ont une ancienneté qui dépasse 20ans, suivit par 11%
des enquétés ayant une ancienneté de moins de 5 ans, puis viennent les
agents qui ont entre 11 ans et 15 ans avec un pourcentage de 9%. Ensuite
viennent respectivement les taux les plus faibles a savoir 7% entre 6 ans et

10 ans, et 4% ayant une ancienneté qui se situe entre 16 ans et 20 ans.

L’ interprétation des résultats de ce tableau montre que la majorité des

salariés considérés ont une ancienneté professionnelle qui dépasse 20 ans.

Ceci peut Sexpliqguer par I'ancienneté de I'entreprise et le

vieillissement de son personnel.

Tableau n° 6 : Répartition de la population selon le poste occupé
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Poste occupé Fréquences | Taux en %
Agent desaisie 3 3%
Cadre commercial 2 2%
Ingénieur en informatique 2 2%
Gestionnaire des RH 2 2%
Chef de service 5 5%
Responsable des ateliers 4 4%
Chef de département 4 4%
Technicien d’ électricité 4 4%
Fraiseur 3 3%
Technicien tourneur 7 8%
Employeé principal 1 1%
Chef d’équipe NIV 11 2 2%
Contremaitre production 2 2%
Agent charge du socia 2 2%
Cadre administrative 1 1%
Magasinier piéce de rechange 2 2%
Assistant |’ |aboratoire 1 1%
Agent de méthode 7 8 %
Laborantine 1 1%
Comptable 4 4%
Animateur hygiéne et sécurité 6 7%
Standardiste 1 1%
Secrétaire 2 2%
Gestionnaire des stocks 1 1%
Trieur classeur 11 12%
Total 90 100%




Chapitre V I'analyse et I'interprétation des données

On constate d'apres le tableau N°7 : que les interroger occupe des
postes différents avec des fréquences qui varient entre 1 et12% pour les

différents services.

La variété des postes peut étre expliquée par les exigences de
I’entreprise TRANS-BOI'S dans le choix de ses recrutements et la nature

de ses missions et ses objectifs.

Notre étude porte sur un échantillon de 90 travailleurs, dont 15
femmes et 75 hommes. Cet échantillon, que nous pensons étre assez
représentatif de |’ entreprise TRANS- BOI'S, correspond a environ un tiers
de I'effectif total qui est de 265 employé et concerne les trois catégories
socioprofessionnelles ; il correspond a 18% de cadres, 22% d’ agents de
malitrise et enfin 60% d’agents d’exécution. La dominance de la catégorie
execution sexplique par la nature de I'activité de I'entreprise qui est
spécidisée dans la transformation et la commercialisation du bois qui

nécessite donc beaucoup de main-d’ ceuvre.

Du point de vue. L’ &ge et ancienneté |’ échantillon considéré, montre
que 69% des travailleurs dépasse 41 ans d’&ge pendant que 74% justifie
d’une ancienneté de plus de 16 ans. On remarque que ces taux sont
similaires ce qui voudrait dire que la plupart des travailleurs sont restés
fidéles a I’ entreprise et/ou que I’ entreprise N'a pas pu procéder a d’ autres
recrutements pour des raisons diverses; ceci se voit d’ ailleurs dans le taux
des travailleurs ayant 21 a 30 ans d'&ge qui ne représente que 14% et qui

justifie d’ une ancienneté inférieure a 10 ans.

Par ailleurs, nous remarquons aussi que 71% des travailleurs justifie

d’ un niveau d'instruction ne dépassant pas le moyen ; il est di au fait que
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I”entreprise a plus besoin d’ agents d'exécution et maitrise que de cadres

universitaires.
2. Lavérification dela premiére hypothése:

D’aprés notre éude qui est effectuée sur le changement
organisationnel et la motivation au sien de I’entreprise TRANS-BOIS de
Begaia. Il nous est possible de vérifier notre premiére hypothése émise
auparavant : « plus le changement est efficace, plus la motivation est
élevée»:

Tableau N°07: Représentation des effectifs selon les informations

données par les responsables concernant la finalité du changement
organisationne

Représentation
des effectifs
selon les
informations
données par les
responsables Fréguences Taux en %

concernant la

finalité du
changement
organisationnel
Oui 88 98%
Non 02 02%
Total 90 100%

A partir des données du tableau ci-dessus, on remarque que 98% de
notre population d’ éude est informée a propos de lafinalité du changement
organisationnel, et seulement 02% qui ont répondu que leurs responsables

ne les ont pasinformés par les bienfaits de ce changement.
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Cela signifie que la mission de la hiérarchie est essentielle au bon
fonctionnement de I’ organisation ; elle doit étre exercée au plus haut niveau

pour avoir valeur d’exemple et faire|’ objet de sensibilisation.

L es responsables donnent les informations concernant la finalité de
ce changement, car ils le voient nécessaire afin d’ encourager et motiver
I”’ensembl e des salariés atravailler plus, car ¢’ est eux qui contribueront ala
réalisation des objectifs de I'entreprise, et pour ce qui n'a pas recu
d’ informations sur la finalité de ce changement ce sont des gens qui ne

S intéressent pas au changement.

Tableau N°08: Augmentation de la production selon la catégorie
socioprofessionne

Oui Non Taux en %

mentation
dela praduction
C.sp F % F % F %
Cadre 14 88% 2 12% 16 100%
Agent de| 11 55% 9 45% 20 100%
maitrise
Agent 40 74% 14 26% 54 100%
d’ exécution
Total 69 77% 21 23% 90 100%

D’ apres le tableau, on constate que 77% des salariés qui affirment
une augmentation de la production aprés le changement organisationnel, et

seul 23% qui disent le contraire.
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Le personne qui affirme I’augmentation de la production, les
pourcentages sont répartis comme suit : 88% sont des cadres, 75% sont des

d’ exécutants, et enfin 55% sont des maitrises.

Le personnel qui infirme I’augmentation de la production, les
pourcentages a réparti comme suit : 45% pour les maitrises, 26% pour les

executants et 12% pour les cadres.

Ce qu'on peut retenir dans les trois catégories socioprofessionnelles
trouve qu'il y a une augmentation de la production. Le pourcentage le plus
important ¢’ est celui des cadres, car ils sont au courant vu qu’ils participent
a la gestion de I’entreprise et les exécutants qui sont en contacte directe
avec des machines. Cependant, ils trouvent qu’'il y a une charge du travail
par rapport a |’ ancienne situation grace aux nouveaux équipements qui ont

pu débloquer la situation et lafaire en marche.

Et pour les salariés qui ont répondu par la négative, car pour eux
I’entreprise TRANS-BOIS n'a pas atteint un chiffre d'affaires trés

important en comparant aux années 80 et 90.

Tableau N°09: Relation entre catégorie socioprofessionnelle et

I efficacité du changement or ganisationnel

ficacité  du | Plus Efficace Moins Taux en
changement efficace efficace pour centage
C.sp F % F % F % F %
Cadre 2 12% |14 |88% |- - 16 100%
Agent de| 6 30% |12 |60% |2 10% |20 100%
maitrise
Agent 4 7% |31 |57% |19 35% |54 100%
d’ exécution
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Total 12 | 13% |57 |63% |21 23% (90 | 100%

D’ apres ce tableau, on remarque 63% des salariés qui jugent que le
changement organisationnel est efficace, 23% qui le trouve moins efficace,

et 12% qui on le trouve plus efficace.

Les salariés qui jugent ce changement est efficace sont : avec le plus
grand pourcentage, 88% représenté par les cadres et aprés avec 60%
représente par les agents de maitrise et finalement on trouve que 57%

représente par |es agents d’ exécution.

Les salariés qui trouvent le changement organisationnel moins
efficace, les pourcentages sont comme suit : avec le taux le plus élevé qui
est 35% sont agents d’exécution, et apres on a 10% qui présente par les

agents de maitrise et enfin 0% pour qu'’ils soient des cadres.

Les sdariés qui trouvent le changement organisationnd plus
efficace, les pourcentages sont répartis comme suit : 30% pour les agents

de maitrise, 12% pour les cadres et 07% pour les agents d’ exécution.

Cette analyse nous montre que les salariés trouvent le changement
organisationnel efficace, car il y aune amélioration par rapport al’ancienne
situation (avant le changement) en matiére de gestion et organisation du
travail, et grace a ce changement que les travailleurs ont bénéficié de
plusieurs avantages tels que : la confirmation de certains salariés dans leur

poste detravail et une augmentation des salaires.

Et pour les salariés qui trouvent ce changement moins efficace, car

ilsnel’ ont pas vraiment bénéfice de ce changement.




Chapitre V

'analyse et I'interprétation des données

Tableau N°10: I'avis des salariés sur le degré de la réussite du

changement organisationnel selon le niveau d’instruction

Avis des | Pluséevé Elevés Moinsélevé | Total
ariés sur
le degrédela
réussite  du | F % F % F % F %
changement
niveau
d’instructio
Illettré - - 3 27% |8 73% |11 | 100
Primaire - - 15 [58% |11 42% |26 | 100
Moyen 2 07% |13 |[48% |12 44% |27 |100
Secondaire |5 31% (10 [63% |1 6% |16 |100
Universitaire | 5 50% |5 50% |- - 10 | 100
Total 12 |13% |46 |51% |32 36% [90 | 100%

D’apres les données de ce tableau: le degré de la réussite du

changement organisationnel selon le niveau d étude est élevé a un taux de

51%, et un taux de 36% qui correspond a un niveau moins éevé et enfin

une réussite représentant 13% comme taux qui correspond a un niveau le

plus élevée.

Or, selon les différents niveaux des salariés, le degré de la réussite

du changement organisationnel est éevé a des taux classés comme suit:

Les salariés dont |e degré de la réussite du changement organisationnel est

élevé sont présentés avec le taux le plus éevé qui est 63% des salariés ont

un niveau secondaire, suit 58% des salariés ont un niveau primaire, suit

50% des salariés ont un niveau universitaire, suit 48% des saariés ont un
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niveau moyen, et finalement avec le taux le moins élevé qui est 27% des

salariés sont des illettrés.

Les saariés dont le degré de la réussite du changement
organisationnel est moins élevé avec le taux le plus éeveé qui est 73% des
salariés sont des illettrés, suit 44% des salariés ont un niveau moyen, suit
42% des salariés ont un niveau primaire, suit 6% des saariés ont un niveau
secondaire et enfin avec le taux le moins élevé qui est 0% des salariés ont

un niveau universitaire.

Enfin pour les salariés dont le degré de la réussite du changement
organisationnel est plus élevé qui ont présenté comme suit 50% des salariés
ont un niveau universitaire, 31% des salariés ont un niveau secondaire, 7%
des salariés ont un niveau moyen, et 0% des salariés sont des illettrés avec

un niveau primaire

Les données du tableau n° 10 ont tendance a nous expliquer que les
salariés de I'entreprise TRANS-BOIS dont le niveau est supérieur ont
un degré d’'espoir plus élevé en ce qui concerne le changement, et cela
plus que les autres saariés, ce qui explique que leur niveau

d’instruction leur a permis de prévoir la réussite de ce changement.
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Tableau N°11: les points de vue des salariés de Trans-bois
concernant les finalités de changement et leur possbilité a aider
I’entreprise pour étre ala hauteur

Les finalités de | Oui Non Total
ce changement
aid I’entreprise
pour ¥®re a la
hauteurs \de ses
objectifs
C.sp
F % F % F %
Cadre 14 88% 2 12% 16 100
Agent de maitrise 15 75% 5 25% 20 100
Agent d’exécution | 30 56% 24 44% 54 100
Total 59 66% 31 34% 90 100

A partir des données du tableau ci-dessus, on constate que plus que
la moitié des salariés, avec un taux de 66% ont donné leur avis pour dire
gue les finalités du changement que I’entreprise a connu récemment
peuvent mieux aider |'entreprise pour gu'elle soit a la hauteur.
En revanche, 34% des sadariés pensent que les finaités du changement
ne peuvent pas mieux aider |’entreprise pour qu’elle soit a la hauteur.

Pour les salariés qui confirment la possibilité et la capacité, des
finalités a aider I'entreprise pour qu'elle soit a la hauteur sont
comme suit : 88% des salariés sont des cadres, 75% des salariés sont des
agents de maitrise, et 56% des salariés sont des agents d’ exécution.

Et pour les saariés qui infirment, la possibilité et la capacité des
finalités a aider I'entreprise pour qu'elle soit a la hauteur sont
comme suit : 44% des salariés sont des agents d’'exécution, 25% des
saariés sont des agents de maitrise, et 12% des salariés sont des cadres.
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D’apres le tableau, les salariés pensent que I'entreprise elleeméme a
besoin de ce changement, et ce, pour imposer sa place sur le marché
comme e€lle éat avant, vu le blocage quelle a connu.

Enfin, les salariés de I’entreprise TRANS-BOIS et surtout les cadres
ont un regard positif concernant les capacités des finaités de ce
changement a I'avenir parce que c'est eux qui sont plus proches

gréce aleurs postes et de la prise de décision.

Tableau N°12 : Entreprise met en ceuvre la motivation des salariés face
au changement comme suit :

L’ entreprise met en ceuvre la | Fréquence Taux en %
motivation des salariés face

au changement par :

Techniquederémunération |50 48%
Conditions de travail 24 23%
Confirmation 26 25%
Autre promotion 04 4%

Total 104* 100%

*|le total plus que notre échantillon, car les saariés ont coché

plusi eurs réponses (question multi- choix)

D'apres le tableau ci -dessus, on constate que 48% des salariés ont
répondu que I'entreprise TRANS-BOIS met en ceuvre la motivation des
salariés durant le changement organisationnel par I’amélioration des
conditions de travail, 25% ont répondu par leur confirmation dans leur
poste de travail, 23% ont répondu par la technique de rémunération et

enfin 4%4qui ont répondu par autres.
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Ces résultats nous montrent que I’ entreprise TRANS-BOI'S met en
ceuvre la motivation des salariés durant la période de changement par la
technigue de rémunération et I’amélioration des conditions du travail par
I’achat de nouveaux équipements ains que la nomination de certains
saariés dans leur poste de travail, et d autres saariés ont bénéficié de
promotions.

Tableau N° 13: I’origine de la motivation pour les salariés

L’originedela Eré Taux en
. réquences
motivation pour centage
Acte personnel 49 54%
Impu_IS|0n du a1 46%
service RH
Total 90 100%

D’ apres ce tableau, on remarque que 54% des salariés ont répondu
que I’ origine de leur motivation est un acte personnd ; et 46% prétendent

que leur motivation est due al’impulsion du service RH.

On remarque que les avis sont partagés a égdité entre une

motivation personnelle et une motivation par impulsion de la direction

Ceci pourrait s expliquer par le fait que beaucoup de travailleurs qui
croient aux bienfaits du changement organisationnel se motivent d’eux-
mémes ; et d'autres a travers les explications des finalités du changement

fait par la direction trouvent une motivation supplémentaire.




Chapitre V I'analyse et I'interprétation des données

Tableau N°14: Facteurs qui démotivent les salariés de
TRANSBOISau travail :

Facteurg,qw démotivent fréquence Taux en %
lessalariés
Le m_an,que_z de 50 56%
considération
| L,a rqutlne daps 30 33%
|’ exécution destaches
Par relation hiérarchique 10 11%
Total 90 100%

A travers les résultats de ce tableau, on constate que 56% des
salariés de TRANS-BOI'S pensent que le manque de considération est le
facteur principal de leur demotivation au travail, suivit de la routine dans
I’exécution des téches avec un pourcentage de 33% et enfin 11% des

salariés qui relie ladémotivation ala mauvaise relation avec la hiérarchie.

Nous déduisons donc que le fait d’ accorder de la considération et du
respect aux travailleurs est un facteur déterminant dans la motivation de
chacun.

Tableau N°15: |I'avis des salariés de TRANS-BOIS sur la satisfaction
des besoins

L’ avis des| Fréquences | Taux en pourcentage
salariés de
TRANS-BOIS
sur la
satisfaction
des besoins

Satisfaction 40 44%

insatisfaction |50 56%
Total 90 100%
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D’apres les données de ce tableau, on remarque que plus de la

moitié des salariés de TRANS-BOI S ne sont pas satisfaits concernant leurs

besoins exprimer avec un pourcentage 56%, suivis de 40% des besoins qui

sont satisfaits.

Les résultats nous montrent clairement que les salariés sont

insatisfaits, car ils sont devenus exigeants a propos de leurs besoins

exprimés et pour ce qu’ils sont satisfaitsils ont atteint leurs besoins.

Tableau N°16 : Lesbesoins évoqués par lessalariésdurant ce
changement organisationnd ;

Lesbesoinsau travail | Fréquences Taux en pour centage
exprimes par les

salariés

Climat sociale 20 14%
Bonnerémunération | 30 22%

Condition du travail 20 14%

Considération 46 32%

Promotion 26 18%

Total 142 100%

A traversles résultats de ce tableau, on constate que 32% des salariés de
I’ entreprise de Tans-bois de considération, suivit d’ une bonne rémunération
avec un pourcentage de 22% se succéder la promotion avec un pourcentage
de 18%, puis une égalité de pourcentage 14% pour le climat social et les

conditions du travail.

L’ explication que nous pouvons donner, en analysant ces résultats, et selon
lapyramide de Maslow, déduisant que les salariés ont dépasse |les besoins
fondamentaux, ils ont atteint un niveau supérieur celui de cons
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Tableau N°17:Organisation des rencontres ou les salariés peuvent
poser leurs questions sur le changement organisationndl.

Organisation Fréquences Taux en %
des rencontres
ou les salariés
peuvent poser
leurs questions

sur le

changement

organisationne

Oui 16 18%
Non 74 82%
Total 90 100%

On observe d' apres ce tableau, 92% des interrogés ont signalé que
I’entreprise TRANS-BOIS n’organise pas de rencontres ou les saariés
posent leurs questions sur le changement organisationnel ; seuls 07% des

interrogés prétendent |e contraire.

Ce tableau illustre tres bien le manque de communication de

I’ entreprise vis-a-vis des sa ariés.

On peut dire que cette entreprise préfére organiser des rencontres
pour les salariés qui ont un statut professionnel important comme les chefs

de département, chefs de service... etc.

Concernant le personnel qui trouve un manque ou une absence de
rencontres pour se renseigner sur les objectifs du changement
organisationnel, ils pensent que la hiérarchie a une mauvaise politique de

communication.
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Tableau N° 18:Classement des sources de motivation sgon I'ordre
d’importance:

Classement des| Fréquence Taux en %
sour ces de

motivation selon

'ordre

d’importance

Valorisation 36 19%
Considération 56 30%
Reconnaissance |12 6%
Rémunération 46 25%
Climat social 20 11%
Avantages 16 9%
sociaux

Total 186* 100%

*|e total a dépasse notre échantillon (90), car les salariés ont

répondu a plusieurs questions (multi-choix).

Selon les données de ce tableau, on remarque que la considération
est classée en premiere position comme source de motivation avec un
pourcentage de 30%, puis la rémunération en deuxiéme position avec un
pourcentage de 25 % suivent ensuite la valorisation avec un pourcentage de
19%,puis le climat social en quatrieme position avec un pourcentage de
11%et |es avantages sociaux en cinguieme position avec un pourcentage de

9%, et enfin lareconnai ssance en sixieme position avec un pourcentage de.

D’ apres les résultats de ce tableau, on remarque que la considération
et la rémunération sont des leviers nécessaires et indispensables pour la

motivation des travailleurs de toute entreprise.
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Tableau N°19: Changement organisationne comme source de

motivation
Changement Fréguences Taux en %
or ganisationnel
comme source
de motivation
Oui 88 98 %
Non 2 2%
Total 90 100 %

D’ apres ce tableau : on remarque que 98 % des saariés trouvent le

changement organisationnel comme une source de motivation, et que 2%

disent le contraire.

Nous pouvons donner une explication que le changement

organisationnel a donné un résultat positif donc on peut le considérer

comme une source de motivation, par contre les salariés qui le trouvent

négatif disent qu'ils n'ont pas participé a |’ élaboration de ce changement

pour gu'’ils comprennent ses finalités.

Tableau n°20:

Qu’ attendez-vous du changement organisationne! ;

Qu’attendez-vousdu | Fréquences Taux en pour centage
changement

or ganisationnel

Organisation du 21 23%

travail

Formation du 2 2%

per sonnel
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Augmentation de 38 42%
salaires

Augmentation dela 16 18%
production

Changement des 13 14%
équipements

Total 90 100%

On remarque d’ apres ce tableau que 42% des salariés attendent de ce
changement organisationnel une augmentation des salaires ; 14% pense a
un changement d’ équipements, 23% pense qu’il y’aura une bonne
organisation du travail, 18% pour une augmentation de production et enfin
2% qui ont répondu par leur besoin de formation personnelle.

On peut expliquer ces résultats comme suit :

L es salariés veulent une bonne organisation du travail car cette derniére
vise lameilleure efficacité des ressources humaines, matérielles et
financiéres d’ une entreprise.

Ils ont besoin aussi d’ une formation personnelle car elle leur permet

d’ acquérir le savoir-faire (capacité et aptitude) nécessaire al’ activité
personnelle ; ils espérent aussi une augmentation des salaires qui est un
excellent levier de motivation. Les salariés pensent aussi que cette nouvelle
organisation portera auss sur le renouvellement des équipements pour
augmenter la production et avoir une entreprise efficace.

Confirmation dela premiere hypothése:
Aprées avoir expose les résultats obtenus, nous pouvons confirmer la

premiére hypothése émise auparavant, qui suppose que «plus le
changement organisationnel est efficace, plus la motivation est élevée »,
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cette hypothése est confirmée par les réponses que nous avons pu obtenir

des différentes questions que Nnous avons pPosees aux enquétes.

Le tableau N°09 montre que 63% des sadlariés trouvent le
changement efficace, car il y’a une amélioration par rapport a I’ancienne
situation en matiere de gestion et de responsabilité et les salariés ont

bénéficié de plusieurs avantages.

77% des salariés ont remarqué une augmentation de la production
grace aux nouveaux équipements. Il est a souligner gque, 98%tableau
N° 18) des sdariés affirment que ce changement a contribué dans leur

motivation.

Pour motiver ses employés durant la période de changement,
I’entreprise  TRANS-BOIS utilise trois parametres qui sont la

rémunération, I’amélioration des conditions de travail et la promotion.

Nous remarquons aussi que 51% des employés prévoient la réussite
de ce changement surtout avec I’ arrivée d’ un partenaire étranger pour aider
TRANS-BOIS sur les plans financiers, gestion et production ce qui
permettra a |’entreprise de se développer et de garder sa place dans le

marché.

66% des saariés prévoient que les finalités de ce Changement
apporteront un bénéfice a I’ entreprise pour mieux maitriser et faciliter son

insertion dans |’ environnement économique.

Les employés qui ont participé au changement et qui ont di
S adapter a ce dernier dans leur travail ont des niveaux de satisfaction
intrinséque et extrinseque.
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On constate que les deux facteurs de satisfaction et insatisfaction
gque HERZBERG a évoqué dans sa théorie de motivation sont présents
dans I’entreprise TRANS-BOIS durant le changement organisationnel.
Donc la présence des facteurs de satisfaction ce sont des facteurs
intrinséques au travail qui signifié la présence de la motivation d’ apres le
tableau 13, de méme on a remarqué la présence des facteurs de
I'insatisfaction, ils sont envisagés comme des facteurs d hygiene, ils
correspondent a des facteurs extrinseques au travail indiqué dans le

tableau 12 (larémunération, condition de travail, nomination).

Méme s'il existe une motivation, mais les salariés expriment leurs
besoins et ils souhaitent aussi d'avoir plusieurs avantages durant ce
changement. Donc on déduit que les salariés ne sont pas satisfaits d apres
le tableau 15, d apres le tableau 14 indique les facteurs qui démotivent les
salariés au travail tel que la routine dans |’exécution des téches, et la

relation hiérarchigue.

3. Lavérification de la deuxieme hypothese::

D’apres les données que nous avons recueillies concernant la
deuxieme hypothese : « le changement organisationnel influe positivement
sur la motivation des salariés ». Nous pouvons la vérifier a partir de ces

tableaux :
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Tableau n° 21: Relation entre le Changement organisationnel et la

catégorie socioprofessionnelle

Changement | Oui Non Taux en
or ganisationnel pour centage %
C.SP

F % F % F %
Cadres 21 |91% |2 9% 23 100%
Maitrises 22 |92% |2 8% 24 10%
Exécutions 42 |198% |1 2% 43 100%
Total 85 |94% |5 6% 90 100 %

Les résultats du tableau ci-dessus révélent que 94% des enquété ont
répondu que I'entreprise  TRANSBOIS a subi un changement

organisationnel seul 6% d’ entre eux ont répondu non (pas de changement).

Le personnel qui arépondu par I’ affirmative se répartit comme suit :
98% pour la catégorie exécution, 92% pour la catégorie maitrise et 91%

pour les cadres.

Ceux qui ont répondu par la négative, la répartition se fait comme

suit : 09% pour les cadres, 08% pour la maitrise, et02% pour |’ exécution.

Cette analyse montre donc que daprés |’échantillon considére,
I’entreprise TRANS-BOI'S connait un changement organisationnel qui se
rapporte uniquement au changement d’'acteur (changement de directeur
général) ; ce changement est di a la mise en retraite de I’ancien directeur
généra par contre, pour le personnel qui a répondu par la négative, ce
changement n’a pas encore d'effet du moment que le nouveau directeur

généra vient juste de s'instaler.
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Tableau N°22:Relation entre I'information recue et la catégorie
socioprofessionnélle:

| nfor mation | Oui Non Taux en %

CSP
F % F % F %

Cadres 18 95% |1 5% |19 100%
Agent de| 20 91% |2 9% |22 100%
maitrise
Agent 46 94% |3 6% |49 100%
d’ exécution
Total 85 94% |5 6% |90 100%

On remargue que d’ apres ce tableau, la majorité des interrogés (94%)
sont informés du changement organisationnel introduit par |’entreprise
TRANS-BOIS. Et seuls 06% des salariés ne sont pas informés.

Le personnel qui a été informeé se répartit comme suit : 95% pour la
catégorie des cadres, suivit d' une catégorie d agent d’exécution 94% et

enfin 91% pour les agents de maitrise.

Le personnel qui n’a pas été informé, la répartition se fait comme

suit : 09% pour la maitrise, 06% pour |’ exécution et 05% pour les cadres.

Cette analyse montre donc que la plus part de notre échantillon sont
informé & propos de ce changement, son existence est une nécessité
organisationnelle qui demande le bon fonctionnement et |’ efficacité de
I’entreprise. Le relais hiérarchique est particulierement important en terme
de communication, car il facilite |I’adaptation du message aux salariés et

donc le diaogue. Ce travail d'information se double d’une mission de
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convaincre et de stimuler. Et pour les salariés qui ne sont pas informés, car

ils ne s'intéressent pas au changement.

Tableau N°23:Relation entre les obstacles rencontrés par les

travailleurs durant la période du changement organisationnel et la

catégorie socioprofessionnelle :

Obstacles | Oui Non Taux en %
rencontr és
par les
travaiNeurs
CSP
F % F % F %

Cadres 2 10% |19 0% |21 100%

Agent de|2 22% |7 78% |9 100%
maitrise

Agent 6 10% |54 90% | 60 100%
d’ exécution

Total 10 11% |80 89% |90 100%

On remarque que d’ aprés ce tableau, la majorité des interrogés (89%)
ne trouvent pas d' obstacles au changement organisationnel introduit par

I” entreprise.

Seuls 11% des sdlariés trouvent des obstacles au changement
organisationnel.

Il est & souligner que les employés qui ne trouvent pas d’ obstacles
face au changement sont ceux qui étaient informeés par leurs supérieurs afin

de faciliter leur adaptation au changement organisationnel ; en revanche les
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employés qui ont trouvé des obstacles sont ceux qui n'ont pas été

informés.

Tableau N°24: Influence du choix de la période du changement
organisationnel sur le sentiment des salariés.

timent Souffrance | Pour centage
salariés %
dwtant le
changement

La Plaisir
meilleuxe
période
pour
travailleur

Avant lelF | % F | % F %
changement

Apres le| 88 [98% |02 |02% |90 | 100%
changement

88 198% |02 |02% |90 100%
Total

On remarque, daprés le tableau ci-dessus, que 98% de notre
échantillon préfere la période apres le changement et ressent du plaisir et

seulement 2% qui éprouvent un sentiment contraire.

La majorité des employés éprouvent un sentiment de satisfaction

suite a ce changement.
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Ils ont auss remarqué que ce changement a eu lieu a la bonne
période vue que I’entreprise n'a pas connue de changement de directeur

depuis trés longtemps.

Par ailleurs, leur satisfaction se trouve encore plus grande vu que le
nouveau directeur général est un diplémeé et un expérimenté dans la filiére

du bois.

IIs pensent donc tout naturellement que ce nouveau directeur
apportera encore plus de changement positif al’ égard des travailleurs et de

I’ entreprise.

Les salariés qui sont contre le changement, ce sont des personnes
ageées et donc réticentes a tout changement et personne n’'a pas choisi la
période avant le changement, car les salariés de TRANSBOIS ont vécu des

moments difficiles.

Tableau n° 25: Relation entre |I’avis des salariés et la motivation

de ces derniersapresle changement organisationnel.

a motivation | Oui Non Taux en %
dessalariés
Avis des
salariéssur le
changem
organisation

F % F % F %
Positif 88 100% | - - 88 100%
Négatif - - 2 100% | 2 100%
Total 88 98% |2 2% |90 100%
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D’apres ce tableau on peut constater que presgque la majorité des
travailleurs interrogés (98%) affirment que ce changement est positif et
motivant et que 2 % du personnel interrogé trouve ce changement négatif

et donc non motivant.

L’explication que nous pouvons donner est que les travailleurs
motivés par ce changement pensent gu'il y’aura une amélioration en

matiere de gestion, de décision ainsi que de responsabilité.

Ce changement a eu une réponse par rapport aux besoins des
employés comme la confirmation des salariés dans leur poste de travail
d’ une part, et d’ autre part certains salariés ont bénéficié de promotions et

d’augmentations de leurs salaires.. . etc.

Ceux qui trouvent ce changement négatif et qui sont démotivés,

celaest di a leurs anciennes habitudes de travail .

Tableau N°26: Apport dela motivation pour lessalariés

L’apport de la motivation | Fréquences pour centage
pour lessalariés

Epanouissant au travail | 33 27%

Une améioration du |12 13%

climat

Une stimulation 02 2%

Un sens de collaborateur | 43 48%

au travail

Total 90 100

Il ressort des données de ce tableau que pour 48% des saariés

interrogés, la motivation leur apporte un meilleur sens de collaboration au

e

—————
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travail et un épanouissement (27%) au sein de |’ entreprise ; vient ensuite
I’améioration du climat de travail et de la stimulation avec respectivement
des taux de 13% et 2%.

Cela pourrait s'expliquer par le fait que les salariés de TRANS-
BOIS entretiennent de bonnes relations, a la fois, humaines et
professionnelles entre eux, ce qui se traduit par une meilleure collaboration

au travail .

Tableau N° 27:L'impact du changement organisationnel sur la
motivation des salariés

L'impact du|Fréquences |Tauxen %
changement
organisationne
sur la
motivation des
salariés

Négatif 2 2%
Positif 88 98 %
Total 90 100 %

D’ apres ce tableau, on constate que 98 % des saariés ont répondu
gue I'impact de ce changement organisationnel est positif sur leur

motivation, seuls 2% le trouvent négatif.

L’ explication que nous pouvons donner vient du fait que le nouveau
directeur genéral a promis a I’ensemble des saariés le redressement de
I’entreprise en commencgant par I’achat de nouveaux équipements afin
d augmenter et d’améliorer la production. Par ailleurs, il annonce I’ arrivée

prochaine d'un partenaire étranger qui va s associer avec |’ entreprise
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TRANS-BOIS. Ces deux annonces ont eu pour effet de motiver tres

fortement |’ ensembl e des salariés.

Tableau N°28: Raisons évoqueées par les enquétes concernant |’ état de
préparation pour le changement d’entreprise en cas de faute de
motivation

Oul NON Total
Ch ent 5 5 5
d’entrepri F Yo F Yo F %o
L esraisons évoque
Difficile de trouver |- - 49 100% |49 | 100
un autretravail
ASsure mon avenir - - 24 100% (24 | 100
Si jetrouve mieux 10 100% | - - 10 | 100
S je perds ma|7 100% | - - 7 100
motivation
Total 17 19% |73 |81% |90 |100

A travers |es résultats du tableau ci-dessus on constate que 81% des
salariés ne veulent pas quitter |’ entreprise, et 19% qui sont préts a le faire

s'ilstrouvent mieux ou s'ils perdent leur motivation.

D’apres les réponses des salariés on note que la majorité 81%
d entre eux met en avant, d'une part, la difficulté de trouver du travail
ailleurs vu que le taux de chdmage ne cesse d'augmenter et d’ autre part
assurer |’avenir en ayant un salaire mensuel et une couverture sociale pour

lafamille.

Seul 19% dentre eux sont préts a quitter |’entreprise pour un

meilleur salaire ou par perte de motivation.
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Ces résultats montrent gqu’une grande partie des travailleurs reste
fidéle a I’entreprise TRANS-BOI'S qui & son tour répond aux attentes de

ses salariés en fonction de ses moyens financiers.
Confirmation dela deuxieme hypothese:

A la lumiére des résultats obtenus, il nous est possible de
confirmer la deuxiéme hypothése émise au départ, qui suppose que « le
changement organisationnel influe positivement sur la motivation des

salariés ».

Selon le tableau N° 19, on constate que 94% du personnel qui
affirme le changement dans cette entreprise.

Il est & souligner que 98% de nos enquétés préferent la période apres
le changement organisationnel indiqué dans le tableau N°22, goutes a ¢ca
que 94% des saariés qui sont informés du changement organisationnel
introduit par |'entreprise TRANS-BOIS pour faciliter |’adaptation du
message aux salariés pour avoir un bon fonctionnement et I’ efficacité de

I’ entreprise.

89% ne trouvent pas d’ obstacles au changement organisationnel, car

ils étaient informeés par leur supérieur afin de faciliter leur adaptation.

On constate que 98% des salariés qui affirment que ce changement
est positif et motivant, car pendant ce changement les salariés ont bénéficié
d’'une nomination dans leur poste et d'autres qui ont bénéficié d une

promotion...

On outre, il est a souligner que les salariés de TRANS-BOI S sont

motiveés.
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On constate d’ apres le tableau N°18 les salariés de TRANS-BOIS
ont des relations humaines entre eux ce qui engendre une collaboration au

travail.

\

En effet, un bon environnement permettant a I'individu de
S épanouir et de mieux sintégrer dans I'entreprise, et d'y avoir un

rendement plus intense.

La majorité des saariés de TRANS-BOIS ne sont pas préts a
changer d’ entreprise suite faute de motivation avec un pourcentage de 81%,
il est important de signaler la nécessité de respecter le salarié et le

considérer comme un complice et pas comme une charge.

A partir de 13, on a déduit que notre hypothése est confirmée et que
le changement organisationnel influe positivement sur la motivation des

salariés.
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Conclusion

Au terme de cette modeste contribution, nous avons essayé de cerner et
d’identifier les paramétres pouvant jouer un réle déterminant dans la motivation
des employés d'une entreprise lors de la mise en place d'un changement

organisationndl.

Nous avons effectué notre travail au sein de I’ entreprise Trans-Bois de
Begjaia et nous nous sommes intéressées a un echantillon de 90 travailleurs a la
fois masculin e féminin e qui concerne les trois catégories

socioprofessionnelles.
L a problématique posée est :

1. Plus le changement organisationnel est efficace, plus la motivation
dessalariés est éevée.
2.Le changement organisationnel influe positivement sur la

motivation des salariés.

D’ apres notre étude, nous pensons avoir confirmeé nos hypotheses émises

au départ.

Nous avons constaté que les salariés de TRANS-BOI'S sont motivés face
au changement organisationnel, car cefte entreprise n'a pas connu un
changement depuis longtemps, ¢’ est ce qui a encouragé les salariés a accepter ce
changement, car il le voit comme une nécessité et non pas comme une menace.
il le considére aujourd’hui comme une des conditions de réussite surtout avec
I’arrivée d'un partenaire étranger qui viendra apporter son savoir-faire, son
expérience et surtout des moyens financiers supplémentaires pour aider

I’ entreprise a mieux se dével opper.
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La majorité des salariés ont accueilli favorablement le changement
organisationnel introduit par la nouvelle direction, car ils éaent suffisasmment

informés auparavant ce qui les a aidé a ne pas rencontrer d’ obstacles.

Le changement organisationnel exerce un effet positif sur la motivation
des salariés, car il répond certaines attentes des salariés comme la confirmation
de certains et d’ une augmentation des salaires...etc. La mgorité des travailleurs
pense que le changement est efficace dans la mesure ou il a pu améliorer la
situation de |'entreprise Trans-Bois dans la gestion et |’augmentation de la

production.

Nous avons remarqué gue les facteurs ayant une influence positive sur la
motivation sont la rémunération, la considération, le respect et I’amélioration du

cadre de travall.

Par contre, la mauvaise relation hiérarchique est un facteur qui contribue

aladémotivation.

Pour une bonne motivation, les dirigeants doivent améliorer les relations
de travall avec les travailleurs en instaurant un climat de travail serein, une

bonne communication et une bonne écoute aux problémes posés.

Le respect, la considération et la valorisation des travailleurs sont aussi
des moteurs indispensables pour la motivation des travailleurs afin gqu'ils
donnent le meilleur d eux-mémes dans leur travall ce qui va contribuer au

développement de I’ entreprise.

De ce fait, |’ entreprise ne peut plus aujourd’ hui fonctionner sans recours
aux techniques de stimulation et de motivation dont les méthodes se généralisent

vis-&Vvis de toutes les populations.



Conclusion

L’homme a naturellement besoin d’étre confronté dans ses espérances,
dans son besoin de confiance et dans son sentiment d’ appartenance a un projet

commun.

Enfin, pour réussir un changement organisationnel on doit se doter d’un
budget suffisant et planifié, d’'un systéme d’'information, d’une maitrise des
techniques, de cadres compétents et formés et avoir des employés motives, qui

permettront d’ atteindre les objectifs de |’ entreprise.
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Université ABDERAHMAN MIRA Bgaia
Faculté des sciences humaines et sociales

Département de sciences sociales
Option : sociologie du travail et desressour ces humaines

Questionnaire

Monsieur, Madame :

Dans le cadre de la préparation de notre mémoire de fin de cycle
universitaire ayant pour theme : « I’impact du changement
organisationnel sur la motivation des salariés » de |’ entreprise

« TRANS-BOI'S de Bgjaia, nous vous demandons de bien vouloir
remplir le questionnaire ci-joint destiné a la réalisation de notre
travail.

Il nous semble utile de vous rassurer que I’ anonymat sera gardé et que
les informations que vous nous communiquerez resteront strictement
confidentielles et ne seront utilisées que pour les besoins de notre
meémoire de fin d’ étude.

Avec nos remerciements ;



Données personnelles:

o >

™

OO0 w >

OO0 W >

moOO wm »

1- Sexe:

. Homme |:|

Femme |:|

2-Age:

. [24 30]

. 5lans et plus [ ]

3-Niveau d’instruction :

Mettré [

Primaire [ |
moyen [ ]

. Secondaire [ |

Universitaire [ |

4- Catégorie socioprofessionnélle:

. Cadre [ ]

Agent de maitrise [ ]
Agent d'exécution[ |

5- Ancienneté professionnelle:

.Moinsde5ans [ |

Deb5ansalOans [ |
Dellansalbans [ |

.Del16ansa20ans] |
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E. Plusde20ans [ |
6- Quél est votre poste occupé (le poste actuel)

) Questionsrelatives au changement organisationne :

7-Est-ce que votre entreprise a subi un changement

organisationne ?

A.Oui [ ]
B. Non[ |

Si oui lequdl :
8-Etiez-vous informé de ce changement ?

A.Oui [ ]
B.Non [ |

9-Avez-vous des obstacles face a ce changement ?

A.oui [
B. Non |:|
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10-Quelle est la meilleur e période pour vous ?

A. Avant le changement ]
B. Apréslechangement [ |

11- Est-ce que votre entreprise a connu une augmentation dela

production apr es le changement organisationnel ?

A.Oui [ ]
B. Non |

POUIQUOI ...ttt st

12-Comment trouvez-vous ce changement ?

A. Positif [ ]
B. Négatif [
Pourqguoi pour les deux
(05310 QRSP

13-Comment jugez-vous le changement organisationnel ?

A.Plusefficace [ ]
B. Efficace ]
C. Moinsefficacel |



Annexes

14-Est-ce que vos responsables vous ont donné des informations
concernant lafinalité de ce changement ?

A.Oui [ ]
B. Non[ |

15-A votreavis, est-ce que lesfinalités de ce changement aident

votre entreprise pour étre ala hauteur de sesobjectifs?

A.Oui [ ]
B.Non [ ]

16-A votreavis, quel est le degré de réussite de ce changement ?
A.Trésélevé [ |
B. Elevé [ 1]
C.Peudlevé [_]

17-Que ressentez-vous a propos du changement ?

A. Satisfaction [ |

B. Dégolt [ ]
C. Souffrance [ ]

18-Qu’ attendez-vous du changement organisationnel al’ avenir ?
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19-Qud est I'impact du changement organisationnel sur votre

motivation ?

A. Négatif [ ]
B. Positif [__|

1) Questionsrelativesala motivation dessalariés :

20-Etes-vous motivé apr és ce changement ?

A.Oui [ ]
B.Non [ |

01U (0 [ R

21-L’origine de votre motivation durant la période du

changement est-elleduea ?

A. Actepersonne [ |
B. Impulsion du service RH [__|

22-Pour vous le changement organisationnel est-il considéré comme

sour ce de motivation ?

A.oui [ ]
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B.Non [ |

0] 1211817 2 1

23-Comment votre entreprise met-elle en ceuvre la motivation des
salariésface au changement ?

A. Par technique de rémunération [ |

B. Conditions de travail [ ]
C. Confirmation ]
D AU . i e e e e

25-Ces besoins sont-ils satisfaits par votre entreprise ?

A. satisfaisant 1]
peu satisfai sant 1]
C. Pasdutout satisfaisant [ |

W

26-Queélle est 1a source de votre démotivation dansvotretravail ?

A. Le manque de considération [ |

W

Laroutine dans |’ exécution destaches ||
C. Lesrelations avec lahiérarchie ]
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27-Selon vous, classez par ordred’importance, la source de

motivation durant la période du changement ?

1

. Valorisation

. Considération ~ [_]

reconnaissance ||

. Rémunération [ ]
[ ]
[ ]

. Climat social

Mmoo w >

Avantage sociaux
28-Faute de motivation, seriez-vous prét a changer d’entreprise ?

AOu [ ]
B.Non [ ]

29-Qu’apportela motivation pour vous durant la période de

changement organisationne ?

A.. Un épanouissement au travail [__|

B. Une amélioration du climat social [ |

C. Unestimulation [ ]

D. Un sens de collaboration au travail [ |

B AULIES. .
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