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Le concept« satisfactionautravail» estdéfinitcomme l’attitude de l’individuà l’égard

de son travail, nous pouvons dire aussi que c’est l’état émotionnel agréable ou positif

résultantd’une évaluation faite parune personne de son travailou de ses expériences de

travail. cependant, elle estessentiellementétudiée en tantque résultatà atteindre etplus

raremententantqueprocessusdevantêtreexpliqué.uneétudeCelled’identifierlesprincipaux

facteursdelasatisfactionautravaild’ungroupedetravailleursetsarelationaveclaqualité de

vie au travailqui signifie etregroupe sous un même intitulé les actions qui permettentde

concilierà la fois l’amélioration des conditions de vie pourles salariés etla performance

globaledel’entreprise.

Apres avoir fait plusieurs recherches concernant les concepts théoriques en consultant

plusieursouvrages, articlesetmémoires, nousnoussomme intéressésà étudierlasatisfaction

etlaQVT comme unmoyend’améliorationetde développementauseinde l’entreprise. En

ce qui concerne les conséquences de la satisfaction professionnelle, plusieurs éléments

attirentl’attention(conditiondevie, climatsocial, lacommunication...Etc.). Celanouspermet

defairelelienentreeux, etexpliquerlesdifférentsfacteursqui lesrelient.

Lasatisfactionprofessionnelleesttrèsimportantepourlebienêtredesemployés, elleserelie

à d’autres concepts pas de moindre importance aussi telque lamotivation, l’implication et

l’engagementdans le travail. Plusieurs facteurs peuventêtre à l’origine de lasatisfactionou

son contraire au sein des entreprises (conditions de travail, rémunération, autonomie et

responsabilité… ). L’absence de satisfaction des travailleurs peut conduire à des

conséquencesqui peuvents’avérerdésastreuses pourl’entrepriseengénéralà l’exemplede :

labaisse de laproductivité, de l’absentéisme, du roulementdu personnel, des accidents de

travail… etc.

Notrebutà traverscetravailestdemieuxcomprendrelesconceptsdequalité devieautravail

etlasatisfactionautravailtoutenessayantderépondreà laquestionprincipalesuivante:

Quels sont les facteurs de la satisfaction professionnelle et sa relation avec la qualité de

vie au travail au sein de l’entreprise enquêtée ?

Pour pouvoir répondre à cette question principale nous posons quelques questions

secondaires:

1. Qu’estcequelasatisfactionautravailetquelssontlesfacteursqui l’influence?



INTRODUCTION GENERALE

2

2. Qu’estce que laqualité de vie au travail et comment influence-elle lasatisfaction

dessalariés?

3. Quelestledegré desatisfaction professionnelledesemployésdeRamdyparrapportà

laQVT auseindecetteentreprise?

Afin d’apporter des réponses à la problématique nous avons formulés les hypothèses

suivantes:

 lasatisfaction professionnelle estperçue comme une variable fondamentale dans le

fonctionnementdetouteorganisation

 la satisfaction au travail est liée aux différents facteurs qui l’influencent: l’âge,

l’ancienneté etles facteurs organisationnels (lacommunication, larelationentre les

services, lepouvoir).

 laqualité devieautravailestunfacteurdesatisfactionoud’insatisfactiondessalariés

auseindel’entreprise

Voici lesprincipauxobjectifsdecetterecherche:

 Mesurerle degré de satisfaction générale de notre échantillon des travailleurs

œ uvrant chezRamdy.

 Identifierlesprincipaux facteursfavorisantlasatisfactiondestravailleurs.

 Déterminerle degré de satisfaction des travailleurs de Ramdy parrapportà la

QVT.

Afind’atteindre notre objectifde recherche etrépondre à notre problématique, ilafallut

notamment:

 Repérerles modèles etles théories traitantde lasatisfactionetde laqualité de

vieautravailafindecerneretprécisercesdeuxconcepts.

 Analyserlarelationentre les concepts qualité de vie autravail, etsatisfaction

autravail.

 Inventorieretchoisiruninstrumentderecueildesdonnées.

 Questionnerlapopulationcibléesurlesfacteursdesatisfactionenliaisonavec

la qualité de vie au sein de l’entreprise enquêtée afin de testerou vérifiersi les

modèlesouthéoriesenlamatières’appliquaientaucasdecetteentreprise.
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Afind’approfondirdans l’étude de ces deux concepts, nous avons procédé à des recherches

documentaires dans unpremiertemps avantde passerauvoletempirique, sous forme d’une

enquêteparquestionnaireauprèsd’unéchantillonde30 employésappartenantauxdifférentes

fonctionsdelaSARL Ramdy. Cetteenquêteaété menéelorsdenotrestaged’uneduréed’un

moisauseindecetteentreprise.

Nous supposons que plusieurs facteurs influencentlasatisfactionprofessionnelle comme: la

communication, lesconditionsdetravail, leclimatsocial, l’atteintedesobjectifs… etc.

Enfin, pourbienorganisernotre travail, nous avons élaboré unplanqui comprendtrois (3)

chapitres, donnantsuite à l’introduction, le premierchapitre présente le cadre théorique de la

recherche sur la satisfaction au travail de manière générale qui expose l’importance, les

facteurs, les théories de satisfaction… etc., le deuxième chapitre consiste à expliquer la

qualité de vie au travail et sa relation avec la satisfaction professionnelle, alors que le

troisièmechapitreportesurlecaspratiquequi consisteà analyserlesdonnéesrecueilliesdans

notreenquêteparquestionnaireauprèsd’unéchantillondesalariésdelaSARL Ramdy. Enfin

nousallonsterminerparuneconclusionqui cernetous lespointsétudiésdansnotretravail.
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Lasatisfaction au travailestgénéralementconceptualisée comme larésultante de lacongruence

entredeuxdimensions, lesattentesc’est-à -direlesreprésentationsqu’al’individudecequedoitou

devraitêtresontravail, etletravailvécuc’est-à -direlesreprésentationsqu’al’individudecequ’est

sontravail(Edwards, 1991 ; Ripon, 1983 ; ScarpelloetCampbell, 1983). Plusfaibleestladistance

entrecesdeuxdimensions, plusilyacongruence, etpluslasatisfactionestimportante. A l’inverse,

plus l’écartentre ces deux dimensions estgrand, plus ily aincongruence, etplus l’insatisfaction

augmente. Etc’estl’une des préoccupations des gestionnaires. L’un des concepts les plus étudiés

dans le domaine de lagestion, (Kulondwa, 2013). Elle estunélémentimportantde laperspective

organisationnellecarelle conduità unprofondengagement desemployés .Ceprofondengagement

conduità un succès (Kulondwa, 2013). Ainsi, cetintérêtse justifie parle souci d’accroitre la

productivité etassurerlebonfonctionnementdesentreprisesdansuncontextedeconcurrence.

SECTION 01 : généralité sur la satisfaction au travail

Lasatisfaction au travailapparaîtcomme un conceptomniprésentdans les sciences de gestion et

parmi lesplusmobilisésengestiondesressourceshumaines.

1. Définition de la satisfaction au travail :

Locke définit en 1976 la satisfaction au travail comme un état émotionnel plaisant

oupositifrésultantdel’évaluationd’untravailoud’uneexpérienceprofessionnelleparunindividu ainsi

ellepeutêtreconsidéréecommeuneréaction affectiveasontravail11.

Lasatisfactionreprésenteplutôtunjugementdevaleurporté surlemilieudetravail. Enfaite, ce

que nous jugeons bienne produitpas nécessairementunsentimentde bonheur. Parexemple, nous

pouvonsjugerquel’activité physiqueestbienpournoustoutenmaudissantchaqueséance.

LasatisfactionauTravailestunconceptdynamique, difficileà définiretqui permetd’estimerle

bénéfice que tire une personne au travail en rapport avec les efforts et les coûts (notamment

psychiques)engagésdansl’activité professionnelle.

L’idéeestà associerà cequeMaslowappelle« Selfactualisation» , traduisantlefaitd’éprouverun

besoindedéveloppementpersonneletdeconcrétisationd’idéaux(estimedesoi, autoréalisation).

1 ACHETE Isabelle et al, comment concilier la performance et le bien être au travail?, chapitre facteur
diterminant de bien être et performance individuelle, université dauphine, paris, 2010, p 66.
2 GAZIEL Haim et WASSERSTEIN Marc, les facteurs influençant la satisfaction du travail des enseignants dans
des contexte organisationnels et sicio-culturels différent, in, les science de l’éducation, volume38, edition
CERSE, université de caen,2005,p 05.
3COHEN-Hegel Annick, Ressources humaines, 2eme édition, paris, 2010, p 88.
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L’insatisfactionvécue autravailconstitue unréel« mal-être » etunvrai problème dans lamesure

oùelle déstabilise ces valeurs individuelles etcollectives, s’orientantalors autourdes perspectives

d’avancementetdetransfertcultureletéconomique2.

La satisfaction estl’étatémotionnelqui résulte de lacorrespondance entre ce que la personne

attend des on travailetce qu’elle espère en retirer, la satisfaction etle non-satisfaction sontles

résultantes possibles de la rencontre entre l’homme et ses comportements d’une part, et les

situationsprofessionnellesetcequ’ellesprocurent, d’autrepart3.

La satisfaction estl’étatémotionnelqui résulte de lacorrespondance entre ce que la personne

attend des on travailetce qu’elle espère en retirer, la satisfaction etla non-satisfaction sontles

résultantes possibles de la rencontre entre l’homme et ses comportements d’une part, et les

situationsprofessionnellesetcequ’ellesprocurent, d’autrepart.

2. l’importance de la satisfaction au travail

Danslemilieudutravail, ilexisteuneforte corrélationentrelasatisfactionetl’absentéisme,

turnoveretclimat. Enpremierlieul’absentéisme dans le travailestunindicateurimportantcarla

baissedesontauxadeseffetsimmédiatssurlaproductivité, ensuiteontrouvelabaissedeturnover

permetà l’entreprise de conserverses compétences, puis le climataquantà lui des résultats surla

paixsociale.1

Laplupartdes recherches qui ontétaitfaites surlasatisfaction déclarentque cette dernière a

unegrandeimportanceasavoirlesrésultatsqui naissetelquel’absentéisme, turnoveretlestress…

,lesujetdelasatisfactionautravailestalorsunimpactsurl’épanouissementdelaréussiteautravail

etlaréalisation de soi toutcelapoussentles spécialistes à bien gérerles relation etle climatde

travail.

3. Les théories de la satisfaction au travail :

Ilexistedifférentthéoriesqui atraité lesujetdelasatisfactionautravailmaisaussi ontrouve

d’autrethéoriesqui rassemblelesujetdelasatisfactionetlamotivationautravailetpermettentces

étudesthéoriquesoncite:
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a) La théorie de MASLOW (1908-1970):

Maslowdéveloppedanslesannées1940 unethéoriedehiérarchiedesbesoinsapartir

d’observation cliniques2. La théorie de Maslow a une véritable influence sur l’environnement

interne de l’entreprise, ses recherches en particuliersa fameuse pyramide des besoins humains,

MaslowdistingueCinquecatégoriedebesoinshiérarchisés:

 Lesbesoinsphysiologiques(senourrir, sedésaltérer, etc.);

 Lesbesoinsdesécurité (seprotéger, êtreprotégé… etc.);

 Lesbesoinsd’appartenanceetd’affection(êtreaccepté, écouté parlesautres… );

 Lesbesoinsd’estimeetdeprestige(êtrereconnu, valorisé,… etc.) ;

 Lesbesoinsderéalisationsoud’accomplissement(utiliseretdéveloppersescapacités… etc.).

L’hypothèse centrale de Malsow est que une foi que besoins physiologique et de sécurité

fondamentauxd’unindividusontsatisfaits, les besoins sociauxousupérieurs pourrontl’être à leur

touraussi un besoin de niveau supérieurne peutêtre perçu que lorsque les besoins de niveau

inferieursontsuffisammentsatisfaits.

b)La théorie ERD de C.Alderfer (ERG, ESC)

La théorie de ERD (Existence, Relatedness and Growth) l’existence ,Rapportsociaux et

développementpersonnelaété baséesuruneétudeauprèsde110 employésdebanque, Alderfer

proposequelamotivationetlasatisfactionsebasesurtroiscatégoriedebesoinsqui sontcomme

suit:

 Les besoins d’existence : Ils expriment les désirs d’ordre, physiologique et matériel et

correspondantaubesoins d’ordre inferieurchez Malsow, c'est-à -dire les besoins physiologiques

etdesécurité, ilenestdemêmepourledésird’améliorersesconditionsdetravailsonsalaireou

sesavantagesdiversaumilieuorganisationnel.

1 POTOCKI MALICET Daniel, élément de sociologie du travail et de l’organisation, édition, economica, paris,
1997, p 24.
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 Les besoins de rapport sociaux :Ils’agitdes besoins qui poussentun individu a des

relations avec d’autre personnes, Ces relations sontdes échanges amicaux etconflictuels entre

l’individu etles personnes qu’ilcôtoie, ces besoins s’exprime parle partage avec autrui de

sentiments, d’émotions… etc., cebesoind’échangeestunfacteurdemotivationqui pousse

l’individuachercherà lesatisfaire.

 Les besoins de développement : Ce type de besoins s’apparente aux besoins d’ordre

supérieurd’estimedesoi etderéalisationdesoi telqu’ilsontété défini parMaslow. Cependant,

ilfautreleverune nuance.1PourMaslow l’actualisation de son potentielinné, chez Alderfer, le

développementpersonnelcorrespondauxdésirsd’interagiravecsuccès avecsonenvironnement

afindel’examiner, del’exploreretdelemaitriser.

c) La théorie Mc Gregor (théorie x et y) 1906-1964):

SelonGregorlesdirigeantschangeleurmentalité, leurcomportementetleurstyledemanagementnonpasen

fonctionducontenudelaformation, maisdelaconceptionqu’ilssefontdeshypothèsesimplicitesurla

naturehumaineautravailqui guidentleurconceptiondumanagement, Gregorproposedeux

conceptionsdel’hommeautravailqu’ilsappellentlathéoriexety.

 La théorie X

Cette conceptionde l’homme autravailestpourlui largementdominante auxÉtats-Unis etrepose

surtroishypothèsessimplicités:

 L’individu moyen éprouve une aversion innée pourle travailqu’ilfera toutpour

éviter;

 à cause de cette aversion à l’égard du travail, les individus doiventêtre contraints,

contrôlés, dirigés, menacés des action, si l’on veut qu’ils fournissent les efforts

nécessairesà laréalisation desobjectifsorganisationnels;

 l’individu moyen préfère être dirigé, désire éviter les responsabilités, a peu

d’ambitionetrecherchelasécurité avanttout.

A travers la théorie X, Mc Gregor montre que ces hypothèses sont en réalité de véritables

postulatspourlesdirigeantsetconstituentuneidéologiedominante.
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Lathéoriexestbaséesurlespostulatssuivants:

 L’homme estparesseux, iln’aime pas le travail, ildoitdonc être contrôlé, dirigé soumis

à des sanctions. Dans lamesure oùle travailestnécessaire, seulle salaire peutcompenserla

désutilité dutravail.

 L’hommepréfèreêtredirige, ilévitetouteresponsabilité.

 Ilapeud’ambitionetilpréfèrelasécurité, iln’aimepaslechangement, ilpréfèrelestaches

Routinières parce qu’illes connaitbien. apartirde ce diagnostic, ilpropose de nouvelles

hypothèses, de nouveauxpostulats opposé à lathéorie X qui estlathéorie Y elle s’explique

commesuite:

 La théorie Y:

Ellereposesurquatreprincipes:

 ladépense physique estaussi naturelle que le jeuoule repos pourl’homme. elle

peuts’autodirigé ets’autocontrôle

 L’engagementpersonnelestenfaite le résultatd’une recherche de satisfactionde

besoinssociauxl’hommeapprendà rechercherlesresponsabilités;

 Lacapacité d’exercersonimagination, sacréativité auservice d’une organisation

estlargementré pendueparmi leshommes;

 Dans beaucoup de conditionde travail, les possibilités intellectuelles des hommes

sontlargementinutilisées.1

 Pour Mc Gregor, ces deux approches induisent deux styles de gestion et de

management différencié. Ildéveloppe lathèse suivantlaquelle lathéorie Y etle style

de gestion qui enrésultesontplusadaptésà lanaturehumainecarilsreposentsurlamotivation

plusprofondes.

L’engagement personnel est enfaite le résultat d’une recherche de satisfaction de

besoinssociauxl’hommeapprendà rechercherlesresponsabilités;

 La capacité d’exercerson imagination, sacréativité au service d’une organisation estla

rgementré pendueparmi leshommes;
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 Dans beaucoup de conditionde travail, les possibilités intellectuelles des hommes sontla

rgementinutilisées.1

PourMc Gregor, ces deux approches induisentdeux styles de gestion etde management

différencié. Il développe la thèse suivant laquelle la théorie Y et le style de gestion qui

enrésultesontplusadaptésà lanaturehumainecarilsreposentsurlamotivationplusprofondes.

SECTION II : les facteurs de la satisfaction au travail

Lasatisfaction au travailcontienne plusieurs facteurs qui sontderrière ce sentimentde

satisfactionouaussi del’insatisfactionqui existeauxdifférenteszonesdetravail. Danscechamp

encitequelquefacteursquenouss’estimequesesonttrèsimportant

1. Les facteurs qui influencent la satisfaction au travail :

 Le travail lui-même:

Chaque salaries s’attend a ce que, par exemple la répartition de tâches soit faite

équitablemententre lui etses collègues de travail. Sinon, ilse sentirainjustementtraité et

insatisfaitdesasurchargepersonnelledetravailparrapportauxautres, d’oul’importancede

ladescriptiondestâches.2

 L’âge et l’ancienneté:

De façongénérale, lasatisfactionautravailaété liée auxdeuxfacteurs suivants : l’âge et

l’ancienneté. Ilaété démontré que lasatisfactionestplus élevée chez les sujets plus âgés et

dontl’expérience estplus longue. Ceci veutdire que certainementdufaitque les personnes

plusâgéesseplientplusaisémentà l’autorité. Etautres, lessalariesplusâgés, possédantune

plus longue expérience, auraientdéveloppé des attentes plus modestes que leurs collègues

plusjeunes.
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 Les facteurs liés aux différences de sexe:

Pourlesdifférencesentreleshommesetlesfemmesparrapportà lasatisfactionautravail, il

convientde remarquerque les recherches n’ontpudonnerdes résultats concluants. C'est-à -

direquelesfemmesontunniveaudesatisfactionautravailsimilaireà celui deshommes, et

ce, malgré des conditions d’emploi et un salaire inégaux : les femmes

détiennentengénéraldespostesmoinsprestigieuxetmoinsbienrémunérésqueleshommescelas’ex

pliquequelesfemmespourraientavoirdesattentesprofessionnellesmoinsfortesquecelles

deshommes, ellesseraientdoncplusfacilementsatisfaitesparlapratiquedeleurmétier.

 Les relations interpersonnelles:

Le salarié s’attendd’une part, à être dirigé parunsupérieurhiérarchique compétantauplan

technique et des relations humains et autre part, à avoir des relations interpersonnelles

satisfaisantesaveccescollègues.

 L’environnement physique:

Chaque salariers’attend à travaillerdans un endroitsécuritaire etd’apparence acceptable.

Laraisonestquelepremiercoup d’œ ildenouvelembaucheestlapremièreimpressionqu’il

aurade son travail, lamajorité des salaries ne peuventchoisirlacouleurdes murs ni les

aires de travail ni être installé près d’une fenêtre mais il est souvent possible de

personnaliserunpostedetravail.1

 L’organisation:

Chaque salariess’attendacequelespolitiquesdel’organisationsoientclairementdéfinies, que les

salairessoientéquitablesautantauplaninternequ’externe, qu’ilaitunesécurité d’emploi.

PourHerzberg les facteurs de lasatisfaction sontceux qui concourentà laréalisation de

certains besoins cité comme le besoinde se réaliserqui veutdire parune bonne exécution

du travail, la résolution de problème puis on trouve le besoin d’effectué un travail

intéressantc'est-à -direqui peutêtreunetâcheentièreouunetâchedifficileà réaliseraussi le
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besoin de responsabilité et3d’initiatives explique par faire son propre travail, de ce lui

d’autrui, ounouvelles responsabilités puis le besoinde progressionetde promotionréalisé

parun changement de position hiérarchique ou de situation, se traduisant parun statut

supérieurou une augmentation de responsabilités enfin le besoin de reconnaissance vu a

travers les témoignages de reconnaissance du supérieur, des confrères, de l’extérieur, sous

formeverbaleoupromotionourémunérationsupérieure.2

2. Les répercussions de la satisfaction au travail :

Malgré ces quelques efforts théoriques, les recherches surlasatisfactionontété largement

abstraite elles se sont contentées de rechercher des liens empiriques entre la satisfaction et

différents résultats de travail. Les concepts qui ontété classiquementassociés à lasatisfaction

sont: laperformanceautravail, leturnover(quittersonemploi), l’absentéisme, l’engagement

dansl’organisation, l’engagementdansletravail.

2.1. La performance au travail

Une des croyances les plus partagée chez les psychologues estcelle qui consiste à voirun

lien entre la satisfaction et la performance au travail. En fait cette idée très répandue pose

quelquesproblèmes. Premièrement, ilexisteautantderecherchesqui montrentquelasatisfaction

préditlaperformance que de recherches qui montrentl’absence de lien. Etantdonné le grand

nombre d’étude sur ce domaine, la méta-analyse est l’outil idéal pour tirer des conclusions

fiables de ce genre de recherches. Or, elles montrentque le lienentre les deuxconcepts esttrès

faible mais d’autres auteurs montrentque plus laperformance estforte plus elle génère de la

satisfactionmais seulementsi laperformance estreliée à une augmentationde larémunération.

Autrementditlorsquemaperformanceestliéeà marémunération, alorsj’infèredelasatisfaction

del’augmentationdemaperformance

Travail, larésolutiondeproblèmepuisontrouvelebesoind’effectué untravailintéressantc'est-

à -dire qui peut être une tâche entière ou une tâche difficile à réaliser aussi le besoin de

responsabilité etd’initiativesexpliqueparfairesonpropretravail, decelui d’autrui, ou

2
POTOCKI MALICET Daniel, élément de sociologie du travail et de l’organisation, édition, economica, paris,1997, p 24.
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nouvelles responsabilités puis le besoin de progression et de promotion réalisé par un

changementdepositionhiérarchiqueoudesituation, setraduisantparunstatutsupérieurouune

augmentationde responsabilités enfinle besoinde reconnaissance vuatravers les témoignages

de reconnaissance dusupérieur, des confrères, de l’extérieur, sous forme verbale ou promotion

ourémunérationsupérieure.

2.2 .Le turnover :

Quand on parle de turnoverilfauten distinguerdeux sortes : le turnovervolontaire (j’ai

l’intentiondequittercetravail) etleturnoverinvolontaire(jesuisrenvoyé). Demanièregénérale

,lasatisfactions’esttoujoursrévéléeunbonprédicateurduturnovervolontaire.

Si larelationentre satisfactionetturnoverestimportante, lasatisfactionn’estnéanmoins pas le

facteurle pluspuissantagissantsurleturnover. Cesontles conditionséconomiquesqui sontles

plus prédictives même avecunniveaud’insatisfactionélevé, les gens ne quittentpas leurtravail

s’ilsn’ontpasd’opportunitésdelefaireailleursousi lesconditionsdetravail(financières)

Ailleursnesontpassatisfaisante.

2.3. L’absentéisme:

Unemployé peutêtreabsentpourunemultitudederaisons, c’estcertainementpour

celaque les études statistiques effectuées n’ontjamais révélé de lien forts ou pas de

liens du toutentre insatisfaction etabsentéisme. Une des raisons de cette absence de

lienentreInsatisfactionetabsentéismeestquec’estl’absencequi causel’insatisfaction

plutôtque le contraire si un employé estsouventabsent, ilvarecevoirde mauvaises

évaluations, des avertissements etdes pressions de lapartde ses paires. Ces facteurs

peuventl’entraînerà êtredeplusenplussouventabsentetdefaitinsatisfait.

Même si lasatisfaction agitsurl’absentéisme, l’absentéisme estdavantage influencé

pard’autres facteurs comme parexemple l’existence de normes informelles de groupes.

Ainsi, si l’entreprise paye jusqu’à 10 jours d’absence dans l’année, iln’estpas impossible

qu’un groupe de travail crée une norme de 6 jours d’absence dans l’année.
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2.4. L’Engagement Organisationnel:

L’engagementdansl’organisationestledegrédedésirqu’unindividuaderesterdansun

eentreprisedonnée. Elle estbaséesurlaforcede l’implicationetdel’identificationde

l’employé avec l’entreprise. On trouve des corrélations positives entre satisfaction et

l’engagementorganisationnel.

Cependant, là encore, les recherches révèlentdes corrélations positives entre la

satisfactionetl’engagementdansletravail.

2.5. L’engagement dans le travail:

Alors que l’engagementorganisationnelcorrespond à l’implication des salariés

dansl’entreprise, l’engagementdansletravailcorrespondà laforcedel’identification

del’employé avecsontravail(satâchedetravail, lefaitdefairedelamécaniquepour

un

(Mécanicien). Là encore, les recherches révèlentdes corrélations positives entre la

satisfaction et l’engagement dans le Travail, ce qui signifie que si vous êtes très

satisfait de votre travail vous augmenterez probablement votre intérêt pour votre

travail, vousyconsacrerezplusdetemps, etc.

3. Comment augmenter la satisfaction au travail

Pourêtre satisfaits au travail, les salariés doiventêtre en mesure de ressentirdes émotions positives

parrapportà leurstâches, à leursrelationsavecleurscollègues, à leursconditionsdetravail, etc. Mais

surtout, ilsdoiventtrouverunsensà leurtravail.

Pouraugmenterlasatisfactionilfaut:

3.1. Envoyer un questionnaire de satisfaction aux salariés :

Commencez parcréerunquestionnaire de satisfactionpourmieux comprendre leurréalité. Assurez-

vousquelesondagesoitanonyme, facileà comprendre, relativementcourt(5 à 10 minutesmaximum)

etcohérentavecvosobjectifs.

Voici quelquesexemplesdequestionsà leurposer:

 Es-tusatisfaitdetonsalaire?

 Est-cequetuconsidèresavoirdebonnesrelationsavectescollègues?

 Reçois-tudelarétroactionassezfréquemment?
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 Larétroactionest-elleutile?

 Penses-tuavoirunbonéquilibreentretavieprofessionnelleettaviepersonnelle?

Utilisez un bon outilpourfaciliterla collecte de données, idéalementun logicielen ligne comme

Officevibe. Vous pourrez ainsi mieuxanalyserles résultats etmettre enplace les actions appropriées

pouraugmenterlasatisfactiondevosemployés.

3.2. Donner plus d’autonomie aux membres d’équipe

Selon un groupe d’experts de l'Université de Sherbrooke, la confiance stimule un sentiment de

compétence etpermetplus facilementaux salariés de donnerun sens à leurtravail. Pourdémontrer

votre confiance, assurez-vous de donner assez d’autonomie aux membres de votre équipe. Par

exemple, vous pourriez permettre à vos salariés d'échangerdes plages horaires entre euxà l'aide d'un

logicieldegestiondesplannings. Ainsi, ilssont

plus encontrôle de leuremploi dutemps. Prenez aussi encompte l’opinionetles suggestions de vos

salariésrégulièrement.

N’hésitez pas à confierdes responsabilités supplémentaires aux salariés qui démontrentclairement

leurpotentiel. Vouspouvezaussi offrirdesformationscomplémentairesauxsalariésqui enontbesoin

afinqu’ilsdeviennentplusautonomesetconfiantsdansleurtravail.

3.3 Assurer que les salariés puissent s’épanouir dans leur rôle :

Pourque les salariés s’épanouissentau travail, ils doiventsentirque leurs efforts sontreconnus et

qu’ils ontdes répercussions positives pourl’entreprise; qu’ils serventréellementà quelque chose.

Ainsi, ilsretirentunsentimentpositifdeleurexpériencedetravailetserontplussatisfaits.

En tant que manager, vous pouvez contribuer à ce que vos salariés apprécient leurs tâches et

s’épanouissentà traversleursresponsabilités. Pourcefaire, portezuneattentionparticulièreauxforces

devossalariéslorsdeleurévaluationderendementetdemandez-leursi leurstâchesleurconviennent

vraiment. Ainsi, vousserezenmesured’organiserletravailpourfairevaloirleurpleinpotentiel.

Prenez aussi le temps de soulignerles réussites de vos salariés etde reconnaître leurbon travailen

général. Unmerci biensincèren’ajamaisfaitdemalà personne.

N’hésitez pas à proposer à vos employés de suivre des formations supplémentaires pour qu’ils

continuentà se développeretà s’épanouirau sein de votre organisation. Voyez la formation des

employéscommeuninvestissement, etnonunedépense.
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3.4 Entretenir une ambiance de travail amicale

Comme mentionné plus haut, avoirde bonnes relations avec ses collègues estun des facteurs de

satisfactionlesplusimportantspourlesemployés. Entreteniruneambianceamicaleauseindel’équipe

estdoncessentiel.

Pourcefaire, vouspouvezsimplementvousintéressersincèrementà vossalariés. Prenezletempsde

discuteraveceuxdetoutetderienpourapprendreà lesconnaître. Avecletemps, voustisserezdeplus

fortsliensaveceux.

3.5. Offrir de meilleures conditions de travail

Offrirdebonnesconditionsdetravailn'estpasunepanacée, maiscontribuegrandementà améliorerla

satisfactiondupersonnel.

Le contexte actueldu marché du travaildonne l’embarras du choix aux employés. Les employeurs

doiventdonc se distinguerdes autres en offrantdes conditions de travailalléchantes. Ilfaut revoir

périodiquement les échelles salariales pour vous assurer que vous offrez vraiment des salaires

concurrentiels. Surtout, veillez à offrirde la flexibilité à vos salariés pourfaciliterla conciliation

travailetviepersonnelle.

4. Modèles explicatifs de la satisfaction au travail :

laplupartdes auteurs reconnaissentdeux grandes tendances conceptuelles : celle qui repose surla

comparaisonintrapersonnelleetcellequi s’intéressedavantageà lacomparaisoninterpersonnelle.

4.1. La comparaison intrapersonnelle :

Selon les théories axées surlacomparaison intrapersonnelle, lasatisfaction au travailrésulte de la

concordanceentrelesstandardsindividuelsetlesfacteursenvironnementaux, Lesprocessuscomparatifs

s’accomplissentde façonautonome, c’est-à -dire sans que soientprises enconsidérationles réalités externes à

l’individu. Seule l’adéquationentre ce qui estrequis etce qui estvécuouaccessible estconsidérée: une bonne

adéquationdonnelieuà unegrandesatisfactionetunemauvaiseadéquationcommandeunefaiblesatisfaction1.

La satisfaction d’un groupe de travailleurs soumis aux mêmes conditions de travail, on le sait, pourra être

largementdifférente d’unindividu à un autre. Celaestprincipalementattribuable aux besoins ouaux valeurs

individuelles ainsi qu’à la perception des possibilités d’assouvissement des besoins proposés par

l’environnementde travail. Ily a donc une idiosyncrasie dans le vécu de satisfaction, etcela, malgré une

situationcontextuellesimilaire2.
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4.2. La comparaison interpersonnelle :

Les théories du processus de comparaison interpersonnelle voient, pourleurpart, l’évaluation de la

satisfactionautravails’effectuerà l’intérieurdeparamètresdéfinisparunsystèmesocial. Cesthéories

postulent que l’évaluation de la satisfaction ne dépend pas uniquement d’une appréciation

intrapersonnelleautonome, maisaussi duniveaudesatisfactionobservé chezdespersonnesdenotre

entourage, particulièrementnoscollègues3.Ils’agitenfaitdereconnaître, dansl’évaluationdel’étatde

satisfaction, l’influence du groupe. La satisfaction éprouvée parles individus constituantce qu’on

appellecommunémentle« groupederéférence» influenceeneffetl’évaluationqu’unindividuferade

sonpropreniveaudesatisfaction. Lathéoriedugroupederéférenceposedonccommepostulatquela

satisfactionautravaild’unindividuestlerefletdecellequ’éprouvesongroupe, unpeucommesi elle

étaitcontagieuse.

Les modèlesintrapersonneletinterpersonnels’inscrivent tousdeuxdans unelogiquecomparative, la

source des standards d’évaluation diffère. Alors que les standards sontindividuels dans le modèle

intrapersonnel, ils sont davantage sociaux dans la version interpersonnelle des processus de

comparaison.

5. La relation entre la motivation et la satisfaction :

Le conceptdemotivationreprésentele constituehypothétiqueutiliseafindedécrirelesforcesinterne

et externes produisant le déclanchement, l’intensité et la pertinence d’un Comportement. La

satisfactionestl’étatd’unespritdequelqu’undontlesbesoinsetlesdésirssontsatisfaits, ellesuppose

une confrontation des attentes avec les résultats affectivement obtenus, l’idée est le plus attentes

dépassentce qu’estobtenus moins, lasatisfaction estgrande elle paraitqu’un individu ne peutêtre

satisfaitdesontravailsi lesvaleurssontpetites, cequesignifieà l’employé qu’iln’attenteaucun

résultat(meilleurrémunération plus de considération) ; En revanche ilpeutêtre motivé sans être

satisfaits si les résultats obtenus ne sontpas à lamesure des attentes, ilestinsatisfaitmais cherches

encore à les atteindre cary’attende une grande valence inversement. Lasatisfactionpeutêtre élevée

parce que l’onobtientce qu’onattendaprès plusieurs déceptions mais n’ytientplus carl’onatrop

attendu des résultat en fin obtenus pour la motivation elle est une force qui pousse l’individu à

chercherà satisfaire ses besoins, ses désirs etpulsions etqui détermine un comportementvisantà

réduire un étatde tension etdoncétabliru étatd’équilibre. Doncpourdistingue lamotivation de la

satisfaction, ilfaudrasavoirquelamotivationestlestimulantqui pousselestravailleursà satisfaits
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ses besoins c'est-à -dire avoirun besoin au un objective à atteindre, motivé l’individu etpousse à

atteindrelasatisfaction1.

Uneautreréflexiondecesdeuxconceptsreposesurlefacteurhumainenmilieuorganisationnelporte

surla recherche des causes du niveau faible élevé de la performance fournie parles salariés, les

salariés sontsatisfaits etmotivés non seulementparlarémunération qu’ils touchentmais aussi par

d’autres facteurs comme l’autonomie, laconsidération les causes qui distinguentlasatisfaction etla

motivationsontdifficilementséparablesdonclasatisfactionréfèreauxattitudesdusalarié alorsquela

Motivationréfèreà l’étatressenti parlesalarié, eneffet, unsalarié satisfaitn’estpasforcémentmotivé

puisque celui qui est motivé deviens facilement satisfait. D’après weisse déclare : « le peu de

différences entre lasatisfactionetlamotivationse situe auniveaude l’amplitude de l’étatperceptuel

etde l’attitude individuelle face aux facteurs liée au travail, l’attitude d’un individu se manifeste

positivementdevantcertainsfacteurscommelarémunérationtoutefoisuneaugmentationdesalairese

traduitrarementparune meilleure performance.» 2 Carily’ad’autre attentes salariales de lapartdu

salarié. Parexemple ce n’estpas qu’une personne mange bonne tranche de steckune journée qu’elle

n’aura pas faim le lendemain.ilfaudra d’autres facteurs comme l’autonomie ou l’accomplissement

pourmotivé.
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Contribution
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Contexte de
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motivé
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Figure N°01 : Modèleintégré qui montrelelien

entrelamotivationetlasatisfactionautravail

Figure N°01 : Modèleintégré qui montrelelienentrelamotivationetla

satisfactionautravail
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CONCLUSION :

Lasatisfactionautravailréfèreà l’adéquationentrecequelessalariésdésirentetce

qu’ilsretirentdeleurtravailPourêtresatisfaitsautravail, lessalariésdoiventêtreenmesure

deressentirdesémotionspositivesparrapportà leurstâches, à leursrelationsavecleurs

collègues, à leursconditionsdetravail, etc. Maissurtout, ilsdoiventtrouverunsensà leur

travail.Touteslesentreprisesdevraientcontinuellementtravaillerà l’améliorationdela

satisfactiondeleurssalariés.
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Laqualité devieautravailpeutseconcevoircommeunsentimentdebien-être

autravailperçucollectivementetindividuellementqui englobel'ambiance, laculturede

l'entreprise, l'intérêtdutravail, lesconditionsdetravail, lesentimentd'implication, ledegré

d'autonomieetderesponsabilisation, l'égalité, ...

Section I : La satisfaction des salaries par rapport à la QVT

La Qualité de Vie au travail, appelée communément QVT, est une démarche visant à

améliorerles conditions de vie au travaildans l’optique d’une meilleure attention portée aux

employésd’unepart, etd’unemeilleureperformancepourl’entreprised’autrepart.

1. Les principaux points qui définissent La QVT sont comme suit :

 Larelationaveclahiérarchie

 Lacommunicationetlerationnelentrecollègues

 Lelienavecl’entreprise

 L’équilibreentrelavie personnelleetlavieprofessionnelle

 Lecontenudetravail

 L’environnementdetravail

Les définitions les plus souvent utilisées pour définir la qualité de vie au travail sont les

suivantes1:

« laqualité de vie au travailvise d’abord le travail, les conditions de travailetlapossibilité

qu’elle ouvrentounonde « faire de bontravail» dans une bonne ambiance, dans le cadre de

sonorganisation»

« La qualité de vie au travail désigne et regroupe sous un même intitulé les actions qui

permettentde concilierà lafois l’améliorationdes conditions de travailpourles salariés etla

performanceglobaledesentreprises, d’autantplusquandleursorganisationssetransforment»

« Laqualité de vie au travailpeutse concevoircomme un sentimentde bien être au travail

perçu collectivementetindividuellementqui englobe l’ambiance, laculture de l’entreprise,

l’intérêtde travail, le sentimentd’implication, le degré d’autonomie etde responsabilisation,

l’égalité, un droit à l’erreur accordé à chacun ou chacune, une reconnaissance et une

valorisationdetravaileffectué »

1
Les ateliers durable : article sur la QVT et les RPS (même référence pour toutes les définitions et même page).

2
ANI juin 2013
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« Les conditions dans lesquelles les salariés exercentleurs travailetleurcapacité à s’exprimer

età agirsurlecontenudecelui-ci déterminelaperceptiondelaqualité devieautravailqui en

résulte» 2.

a) les conditions

•Environnementdetravail(physique, technique, organisationnel… ).

•Conditionsd’emploi (formation, carrière, égalité, parcoursprofessionnel… ).

• Conditions de vie extraprofessionnelles en relation avec le travail (temps de transport,

problèmesdesanté… ).

Capacité

d’expression

et d’action

Condition

d’emploi et

du travail

Contenu

de travail

Perception de la

qualité de vie au

travail

Figure N° 02 : Laqualité devieautravail
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b) la capacité à s’exprimer et à agir

•Participatif(groupederésolutiondeproblèmes, débatssurletravail… ).

•Partenariatsocial(concertation, dialoguesocial… ).

•Soutienmanagérial(clarté desobjectifs, reconnaissance… ).

•Soutiendescollectifs(solidarité métier, travailenéquipe,échangessurlespratiques.

c) Le contenu du travail

•Autonomieautravail: pouvoird’agirsurdesélémentsdelatâche (rythme, procédure, choix

desmoyens, accèsauxressources, outils… ) etdelescombinerdemanièrevariéeetadaptéeà la

situationdesorteà procurerunsentimentdemaîtrise.

•Valeurdutravail: lesensdutravailousavaleurestd’abordperçuparautrui (client,

bénéficiaire, hiérarchie, pair… ) etrenvoieausentimentd’utilité.

•Travailapprenant: ilrenvoieà lapossibilité demobiliserdanssonexerciceprofessionnelun

ensembledecompétences(relationnelles, émotionnelles, physiques, cognitives… ). Untravail

apprenantrendletravailintéressant.

•Travailcomplet: réaliserunetâchecomplètenonseulementauplanorganisationnel(maîtrise

d’unprocessusoud’uneséquencedeprocessus), maisaussi pouvoirévaluerleseffetsdemon

activitéenregarddesrésultatsquej’enattends, etpouvoirréduirel’écartentrelesdeux. Etdonc

de« piloter» maperformance(sentimentderesponsabilité).

2. Les enjeux de la qualité de vie au travail 11:

Si onjetteunœ ilsurlesdémarchesQVT desentreprisessurlesdeuxdernièresannées, onpeut

distinguelavolonté detraitertroistypesd’enjeux:

2.1. Les enjeux du travail :

Renvoientà desquestionscommel’autonomie, lanaturedel’activité, l’intérêtetlesensaccordé

autravail, lacapacité à s’exprimeretledroità l’erreur, lesentimentd’êtreutileetefficace. Les

effets recherchés s’inscriventdans le registre du management, du dialogue professionnel,du

développement de l’initiative et de la capacité d’agir, de l’innovation sociale et

1
Guide 10 questions sur la QVT, 2016,leréseauAnact-Aract
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organisationnelle.Ces questions ontdirectementà voiraveclasanté autravailetlaqualité de

l’engagement.

2.2. Les enjeux sociétaux :

Renvoient aux caractéristiques des populations au travail (âge, handicap, genre, situation

familiale, éloignementdu lieu de travail, pratiques religieuses, etc.) età des incitations à

négociercertains sujets (seniors, handicap, maintien dans l’emploi, égalité professionnelle,

diversité).

Agirsurces questions – vialaconciliation des temps, le télétravail, lacréation de crèches,

l’accès facilité à des transports collectifs, le soutien au retourà l’emploi, une charte de la

diversité, etc.

– renforce le sentimentd’équité etlaloyauté à l’entreprise, facilite le recrutement, donne un

sentimentdecohésionetfavoriselemaintiendansl’emploi.

2.3.Les enjeux du marché : renvoientaux exigences des clients etdes donneurs

d’ordres, à la concurrence et aux évolutions des technologies. Elles poussent à

innoverau plandes produits oudes prestations, des processus de productionetdes

organisations. Cesinnovationsincitentà agirauplandelamobilité professionnelleet

de laformationdes salariés, de l’adaptationdes postes de travail, etc. Ce qui permet

de réduire le stress face au changement, de permettre le développement

professionnel, deprocurerunsentimentdesécurité quantà l’avenirprofessionnel.

3. Les grands principes de la qualité de vie au travail :

Onpourraitdire que ces différentes définitions de laQVT, prises ensemble, traduisentl’esprit

delaQVT vouluparlesnégociateursetnégociatricesdel’accord. C’està chaqueentreprisede

s’approprier la démarche et de construire sa propre définition, tout en gardant en tête les

principesfondateurs:

 lesliensindissociablesentrelaQVT etlaperformancedesorganisations.
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 le savantéquilibre entre ladimension à lafois objective des conditions de travailet

subjective de la QVT (le sentiment de bien-être perçu collectivement et

individuellement).

 les3 piliersqui fondentlaperceptiondelaQVT : lesconditionsd’emploi etdetravail,

lacapacité à s’exprimeretagir, lecontenudutravail.

Source: Anact(p.2, 2014)

4- Les objectifs de la qualité de vie au travail11:

Lelancementd’unedémarcheQVT peutêtremotivé pardifférentesdimensionsdelavied’une

organisation et des agents: développer l'attractivité, l'engagement, la cohésion d’équipe, la

motivation professionnelle, favoriser l’innovation, fidéliser les agents, prévenir les risques

professionnels, diminuer l’absentéisme, améliorer la qualité du service… Cinq objectifs

peuventretenirparticulièrementl’attention des employeurs : répondre au besoin de sens au

travail, favoriser la motivation des agents et leur engagement, mieux prévenir les risques

professionnels, favoriserl’accompagnementdestransformationsetlaconciliationdestempsde

laviepersonnelleetprofessionnelle.

4.1. Répondre au besoin de sens au travail :

Dans la fonction publique, la question du sens du travail est particulièrement forte. De

nombreuses études ontmontré que le service aupublicestunfacteurimportantd’implication

desagents, delaconstructiondeleuridentité professionnelleetdusensqu’ilspeuventdonnerà

leurtravailquotidien, y compris dans des contextes difficiles de travail. Cette possibilité de

donnerdusens à sontravailestdoncaussi unfacteurde santé pourles agents. Une démarche

QVT s’appuie sur la recherche d’amélioration dans les processus de travail avec comme

11
Le-guide-complet-2022-de-la-QVT

Figure N°3 : adaptationdequalité devieautravail
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objectif également de mieux servir le public. Le fait de porter à égalité les objectifs

d’amélioration des conditions de travailetd’amélioration du service publicestdoncun atout

pourconforterce besoin de sens dans le travail. Ce besoin està soutenirrégulièrementen

fonctiondesévolutionsdesmissionsdesstructurespubliques, desdemandesdesusagersetdes

réorganisationsdesstructurespubliques.

4.2. Favoriser l’engagement et la motivation

Dans le milieu professionnel, l’expression des difficultés du travail quotidien ou des

dysfonctionnements organisationnels ressentis n’estpas toujours possible. Dans ce contexte,

favoriserl’expression des agents surleurtravaildevientun leviermajeurd’amélioration de la

qualité de vie au travail. Les démarches RPS ont montré à quel point cette possibilité

d’expression collective étaitimportante et, d’une certaine façon, elles ontaussi contribué à

l’émergenced’attentesdanscedomaineauxquellesilconvientderépondre.

Lamise en place d’une démarche QVT s’appuie surlamise en place de dispositifs pérennes

d’expression des agents leurpermettantde s’exprimersurle contenu de leurtravaildans un

cadre sécurisé pourtous. Cette possibilité d’expression favorise l’engagementau travaildes

agents, leurmotivationetleurexpertisesurlessituationsconcrètesdetravail. Ils’agitlà d’une

ressource essentielle pour les projets de changement et d’un levier incontournable

d’améliorationdelaqualité devieautravail.

4.3. Prévenir les risques professionnels et favoriser la santé au travail :

4.3.1. Poursuivre et approfondir les démarches RPS

Ladémarche QVT n’estpas une manière « édulcorée » de traiterlaproblématique des risques

psychosociaux (RPS) dans la fonction publique. La démarche QVT ne se substitue pas aux

plans de préventiondes RPS, mais alimente à l’inverse une évaluationpartagée etélargie des

situations de travail aux dimensions simultanées des conditions de travail et de qualité du

service. Elle favorise un passage cohérent à l’action en traitant divers domaines de

l’organisationdutravail, dudialoguesocialetprofessionnel, dumanagement… etc.

4.3.2. Faire de la prévention autrement

Toutprojetd’organisationoude changement, puisqu’ilfaitévoluerle contenudutravail, agit

surlaqualité devieautravailet/oulesconditionsdetravail. Lasanté autravailestunélément

clé de la qualité de vie au travail. La singularité de la démarche QVT favorise la prise en

compte des risques professionnels dès la phase initiale d’un projet d’organisation ou de
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transformation. De ce fait, la démarche QVT permet de mener des actions en prévention

primaire.

4.4. Accompagner les transformations des organisations :

Dèslaphasedeconception, toutprojetdechangementdoitprendreencomptelesconditionsde

réalisationdutravaildes agents : les gestes professionnels, les relations avecles collègues ou

les services participants à laréalisationd’une même activité,... Ils’agitde préserverlaqualité

desconditionsdetravailetlesensdutravail.

Dansuncontextedetransformationduservicepublic, etauregarddesattentesdesusagers, les

relationsaupublicévoluentainsi quelesrelationsdetravailetdemanagement. L’ensemblede

ces paramètres conditionnent les conditions de travail des agents. La mise en place d’une

démarche QVT offre l’opportunité d’associerles agents aux transformations etde prendre en

comptelesconditionsdetravailréellesdesagents.

4.5. Favoriser la conciliation des temps

La conciliation de la vie professionnelle et de la vie personnelle soulève plusieurs types

d’enjeuxliésauxexigencesduservicepublic, auxcontraintesorganisationnelles, auxsituations

individuelles des agents etaux caractéristiques du territoire(transports, modes de garde, … ).

Unemeilleurearticulationdesdifférentstempsqui structurentlaviedesagentsestdenature

à favoriserune plus grande qualité de vie au travail. Une démarche QVT peut contribuer

à favoriserune meilleure conciliationdes temps, notammentparl’élaboration d’une charte des

tempsetdegestiondestechnologiesdel’informationetdelacommunication, paruneréflexion

concertée sur la mise en œ uvre du télétravail, mais aussi par la mise en place d’une

politiqued’accompagnementdumaintiendansl’emploi oud’actionsocialeenfaveursdesag

5- L’importance de la qualité de vie au travail :

Si le développement d’une bonne QVT au sein des organisations de travail vise à

améliorerla perception subjective que les individus ontde leurtravail, elle peutégalement

avoirpourobjectif d’améliorerl’efficacité de l’organisation. Ainsi, plusieurs études réalisées

enmilieuindustrielontmis enévidence des liens entre laQVT, lasatisfactionautravailetla

performanceautravail. D’autrestravauxontpuretrouverunlienentreQVT etsanté autravail,

laQVT constituantunfacteurprotecteurde lasanté autravail1Enmilieusoignant, l’existence

1
(Court, 2003; Gowdy, 1988)
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d’une bonne QVT estundes facteurs le plus fortementassocié aufaitde continuerà travailler

auseindel’institution, cequi estundesenjeuxmajeursdesanté publiquedufaitdelapénurie

ensoignants à laquelle l’hôpitaldoitfaire face actuellement1. Parailleurs, ilne fautpas perdre

devuequel’améliorationdelaQVT dessoignantsdoitégalementbénéficierauxpatients. Or, à

notreconnaissance, iln’existepasd’étudeayantinvestigué demanièreapprofondielelienentre

laQVT des soignants etlaqualité de prise en charge des patients. En conclusion, ilapparaît

quel’améliorationdelaQVT auseindesdifférentesorganisationsdetravailestundéfi majeur

à lafoispourlessalariés, lesmanagersetlesgestionnaires. L’améliorationdelaQVT nécessite

lamise enplace de stratégies qui doiventimpliquerlaparticipationconcertée de ces différents

acteurs. Pour ce faire, il convient de prendre en considération non seulement les

caractéristiques individuelles des salariés et les conditions de travail, mais également les

caractéristiquesorganisationnellesautravail, ladimensiondemanagement.

1
(Luetal., 2005)
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Section II : la satisfaction des salariés par rapport à la qualité de vie au

travail :

Pourlesemployés, l'importancedelaQVT résidedansleurproprebien-être, leursanté

physiqueetmentaleetleurmotivation. Cesontlesfacteursqui l'aidentà restermotivé, satisfait

età avoirunebonnecoexistenceavecsescollègues.

1. la démarche QVT11 :

Ladémarchequalité devieautravailserésumecommesuite:

1.1. Définition des objectifs :

Si l’entreprise souhaite mettre en œ uvre une démarche de QVT convaincante, les objectifs

doivents’alignersurlamissiondel’organisation. S’ilsfontbienéchoauxobjectifsstratégiques

de l’organisation, alors elle obtiendra plus de soutien de la Direction etplus de moyens à

chaqueétape.

Voici quelquesexemplesd’objectifspossiblespourunepolitiqueQVT :

améliorerlaqualité durecrutement, diversifierleprofildessalariés

réduirel’absentéisme/ leturnover

favoriserlacréativité, l’innovation, laprisederisque

faireévoluerlacultured’entrepriseetlemanagement

1
Leguidecomplet2022 delaQVT ( Co-écritparBenjaminCombes, ConsultantRH etRSE etCélineLemarquand, Chargéedecommunication)UIDE

COMPLET 2022
DE LA QVTE GUIDE COMPLET 2022
E LA QVT

Définir les
Objectifs et les

Priorités

Associer les
Personnes clés
à chaque étape

Expérimenter

Figure N°04 : ladémarchequalité devieautravail

Évaluer et
pérenniser une
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amenerplusdecohésion, réduirelesconflitsdansleséquipes

mieuxrépartirlachargedetravail

améliorerlacoopérationentredifférentsservices

protégerlespersonnesvulnérablesdansunepériodedifficile

1.2. associer les personnes clés à chaque étape :

LaQVT abeau être une affaire d’équipe, Créerun groupe de travailQVT, organiserun

comité de pilotage QVT est souvent la première étape pour élargir la vision et créer

l’adhésionautourduprojet. Voici unelistedespersonnesquevousavezintérêtà associer:

Ladirection, les managers, les salariés, le CSE, les sévices de santé, les acteurs extérieure

… etc.

1.3. expérimenter :

InscritlesobjectifsQVT danslefonctionnementquotidiendevotreentrepriseetmetenplaces

lesactions, formations, outilsadéquatespouratteindrelesobjectifs. Celapeutpasserpardes

espacesdediscussion, denouvellesméthodesà mettreenplace, l’organisationd’unesemaine

delaQVT avecdesateliersetformationssurmesure… etc. Puis, faitunbilandesactionsmise

enplaceetidentifielessuccèsetproblématiquesrestantes. Commetoutedémarchequalité, on

peutappliquerà laQualité deVieauTravailuneapprochecycliqueetitératived’amélioration

continue. Ilestimportantdedisposerd’indicateursQVT etdemodalitésdesuivi desobjectifs

surlemoyenetlongterme. L’entreprisepeutréalisersi besoinpourcelauneenquêteouun

rapportdesituationauprèsdesescollaborateurs.

1.4. Évaluer et pérenniser une démarche QVT

Commetoutedémarchequalité, onpeutappliquerà laQualité deVieauTravailuneapprochecyclique

etitérative d’améliorationcontinue. Ilestimportantde disposerd’indicateurs QVT etde modalités de

suivi des objectifssurle moyenetlongterme. Vous pouvezréalisersi besoinpourcelauneenquêteou

unrapportdesituationauprèsdevoscollaborateurs11.

2. les 6 démontions de la qualité de vie au travail 2:

Dans chacune de ces 6 dimensions, aussi appelées « champs de la QVT » se trouvent de

multipleslevierssurlesquelslesentreprisespeuventagirpouraméliorerleurQualité deVieau

Travail.

1
Leguidecomplet2022 delaQVT ( Co-écritparBenjaminCombes, ConsultantRH etRSE etCélineLemarquand, Chargéedecommunication)

2qualité devieautravail p. brunault, e. fouquereau, n. gilletidecomplet2022
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 Les relations au travail & le climat social : l’organisation des réunions internes, la

qualité destempsetdeslieuxdepause, lerôledesinstances, …

 Le contenu du travail : l’autonomiepouragirsursontravail, lesmoyenspourréaliser

letravail, laclarté desconsignes, larépartitiondelachargedetravail, …

 La santé au travail : des entretiens de retouraprès une absence de longue durée, la

diffusionduDUERP, l’environnementdespostesdetravailetlasécurité, …

 Les compétences & parcours professionnels : les entretiens individuels, le parcours

d’intégration, l’employabilité, l’accèsauxdispositifsdeformation, …

 L’égalité professionnelle pour tous : l’articulation vie privée / vie professionnelle,

l’équité dansletraitementdessalariés, égalité professionnellefemmes-hommes, …

 Le management participatif & l’engagement : possibilité de discuter du travail,

l’organisation des absences des salariés, la participation aux projets de changement,

droità l’erreur, …

Source: https://paca.aract.fr/ (AractProvence-Alpes-Côted’azur)

Figure N°5 : les6 dimensionsdelaQVT
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3. Quelques axes d’améliorations la qualité de vie au travail

Pouraméliorer1 la qualité de vie au travailetréduire le stress de vos salariés, voici

quelquesidéesqui peuventfacilementêtreappliquées:

3.1. Travailler dans un climat social serein :

 Faire ensorte que les dirigeants oudirecteurs de services saluentleurs équipes chaque

matin;

 Instaurerunouplusieurs jours d'intégrationenproposantune courte formationauxles

nouvellesrecrues;

 Veillerà labonneententedetouslescollaborateurs;

 Gérerlesconflitsdefaçondiplomatique;

 Fairecirculerlesinformationsefficacementauseindupersonnelviaunjournalinterne;

 Assurerl’égalité professionnelleetladiversité entrelesemployés;

 Organiserdesactivitésdeteam-buildingpourdévelopperleliensocial;

 Mettreenplaceunmanagementparticipatif;

 Encourageretféliciterleséquipeslorsdegrandsachèvements;

3.2. Proposer un environnement de travail adéquat :

 Veilleraubonentretiendumatérielafinderéduirelesaccidentsdutravail;

 Permettreausalarié l'aménagementdesonbureau;

 Définirunespaceentantquesalledepause;

 Offrirdespostesdetravailergonomiques;

3.3. Permettre aux salariés de se réaliser et d’évoluer :

 Faireensortequevoscollaborateurspuissentavoiraccèsà laformationprofessionnelle

qui lesintéresse;

 Offrirà vossalariésplusd'autonomieetderesponsabilité ;

 Laisserà voséquipeslagestiondeleurpropreprojet;

 Veillerà lachargedetravailconfiéeà chaquesalarié pouréviterbore-outoubrun-out;

 Favoriserl’évolutiondecarrièregrâceà despromotionseninterne;

1Améliorerlaqualité devieautravaildesesemployés(articlesurmanagementRH).
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3.4. Favoriser une bonne conciliation des vies privées et

professionnelles :

 Organiserduco-voiturageentrelesemployés;

 Proposerplusdeflexibilité dansleshorairesdetravail;

 Accorderdesjournéesdetélétravail;

 Semettreenlienavecunecrècheà proximité dulieudetravail;

3.5. Apporter une touche supplémentaire de bonheur au travail :

 Développerlesespacesdeverduresgrâceà desplantesoudespotagers;

 S’offrirlesservicesdecoach(sportifs, développementpersonnel… ) ;

 Créerdesboîtesà idéessurdessujetsvariésetrécompenserlesparticipants;

 Proposer à des salariés d’échanger leurs postes pour faire découvrir la variété des

métiersd’uneentreprise;

 Organiserdesateliersdégustationdeproduitslocaux;

 Autoriserlesanimauxdecompagnieautravail1.

4. Les facteurs de réussite de la démarche qualité de vie au travail :

4.1. Porter la démarche au plus haut niveau, tout au long du projet :

Les démarches QVT renouvellentle plus souventles modalités de conduite de projet, les

pratiquesmanagériales, lesrelationsentreagentsetmanagers.

Elles engagent la structure surla voie de l’amélioration des conditions de travailetla

capacité d’action surle contenu du travailen en faisantdes leviers de performance etde

qualité du service. De telles évolutions qui bousculentles cadres d’actions etles acteurs

nécessitentun portage au plus hautniveau de l’organisation, toutau long des projets. La

direction des services concernés doit ainsi s’engager explicitement dans une démarche

QVT.

4.2. S’approprier collectivement le concept de QVT :

UntempsdeclarificationsurleconceptdeQVT estnécessaireavantd’initierladémarche.

La formation/sensibilisation de l’ensemble des acteurs concernés et particulièrement de

l’encadrementqui auraen charge de porterladémarche, vapermettre l’appropriation de

1 Améliorer la qualité de vie au travail de ses employés (article sur management RH).
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cette notion. Cette étape indispensable est le moyen le plus simple de sortir des

représentationssubjectivessurcequ’estunedémarcheQVT. L’appropriationporterasurle

sens, les enjeuxgénérauxd’une démarche QVT mais aussi sursasignificationparticulière

pourlastructureconsidérée. Cepointdoitêtreprécisé dèslaphasedecadrageduprojet.

4.3. Identifier les contingences susceptibles de modifier le projet :

L’organisationdesservices, l’organisationetlecontenudutravailainsi quelamiseen

placed’unedémarcheQVT peuvent-êtremodifiéspardesélémentsdecontextesurlesquels

lesagentsetmanagersn’ontpasprise. Cetypedecontingenceainsi quelesspécificités

liéesauterritoiredoiventêtreidentifiéesleplusenamontpossiblepourdéterminerles

margesdemanœ uvreetlesobjetsdediscussionqui peuventdonnerlieuà unedémarche.

4.4. Revisiter les pratiques de pilotage et de management :

La mise en œ uvre d’une démarche QVT nécessite, pour les décideurs, de revisiter les

pratiquesdepilotageetdemanagementdelastructure.

 Afficher explicitement un projet d’amélioration des conditions de

travail

Cette amélioration doit porter sur toutes les dimensions du travail : dimensions de

l’environnementphysique, psychique, des relations du travail, charge ettemps de travail,

équilibredestempsprofessionnelsetprivés…

 Réinterroger et valoriser la notion de qualité de service

Le postulatde départde laQVT estcelui d’unlienentre qualité devie autravailetqualité

du service rendu. Il s’agit ainsi de valoriser la notion de qualité du service public et

d’installerles actions QVT avec cetobjectif de lierqualité des conditions de travailet

qualité deservice.

 Diffuser « l’esprit QVT », avoir une vision globale et la faire

partager par tous :

Porter une démarche QVT ne peut reposer sur une seule personne ou un groupe de

personnesaurisquedel’épuisementetdel’essoufflementdeladémarche.

Guidedelaqualité devieautravail– OutilsetméthodespourconduireunedémarcheQVT

Ilimporte donc que la direction assume le pilotage d’une démarche QVT en associant

clairementtous les niveaux de l’encadrementeten en tirantprogressivementtoutes les
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conséquences sur les changements potentiels des pratiques vers un management plus

participatif.

 S’inscrire dans une pratique d’amélioration continue :

Il convient, comme pour tout type de démarche d’amélioration, de s’inscrire dans une

volonté « d’améliorationcontinue » : traiterlesproblématiquesenfonctiondeleurpriorité,

se fixer des objectifs réalistes puis rouvrir de nouveaux chantiers déjà identifiés ou

émergentsenfonctiondesorientationssuscitéesparlesattentesdesusagersetportéesparla

hiérarchieoulatutelle.

 S’approprier au plus tôt les projets de changement :

Les porteurs de ladémarche QVT doiventrepérerles projets de lastructure pour, auplus

tôt, organiser des dispositifs participatifs et expérimentaux pour la conduite des

transformations. Celasignifie, là aussi, l’acceptation des conditions d’une vraie démarche

participative : du temps, des moyens d’échanges surles projets etlaprise en compte des

résultatsdesconcertationsdanslesdécisionsfinales.

 Développer les marges de manœuvre des acteurs responsables :

Au regard des contraintes extérieures (contraintes budgétaires imposées, décisions de

réorganisationdesmissionsetservices), ilestimpératifpourtousqueles acteursdécideurs

puissent être en capacité de rechercher et développer des marges de manœ uvre

organisationnelles leurpermettantde développerdes projets dans le cadre d’une approche

QVT. Les espaces d’expression des agents sur le contenu du travail et l’organisation

apparaissentcomme le lieuprivilégié permettantlaréflexionsurles marges de manœ uvre

envisageables.

 Proposer des outils et méthodes adaptables aux réalités de la

structure :

Les démarches QVT sontancrées dans laréalité des situations locales etne sontenaucun

cas des démarches « clés enmain » . Si le cœ urde laméthode reste le même (diagnostic,

priorisation, expérimentation, évaluation embarquée, déploiement), de nombreux outils

peuventêtremobilisésenfonctiondesexpérimentationsetdescontexteslocaux.

Ces outils permettent l’animation de la démarche, la construction de l’ingénierie, le

diagnostic, l’évaluation embarquée… ils ont vocation à être utilisés dans un cadre

participatifmaiségalementà servirdebaseaudéveloppementdenouveauxprojets.
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Favoriser les apprentissages collectifs :

Leséchangesentreprofessionnelsetlesexpérimentationsinduitesparles démarchesQVT

favorisentles apprentissages collectifs. Espaces de réflexionetde créativité, accumulation

de compétences etcapacité de remise en question etd’adaptabilité sontles composantes

d’uneorganisationapprenante.

5. Le bien être au travail :

Le bien-être recouvre ce qui étaitprécédemmentappelé « qualité de vie » .Ce concept,

développé dans les années 1970, alongtemps été utilisé dans larecherche aussi bienque

dans lapratique clinique, etse référaità l’impactde différents états surlavie quotidienne

despersonnes, enprenantencompte lesaspectsphysiques, émotionnelsetrelationnels. En

1994, l’Organisation mondiale de lasanté évoque laqualité de vie en ces termes : « Il

s’agitd’unlargechamp conceptuel, englobantdemanièrecomplexelasanté physiquedela

personne, son étatpsychologique, son niveau d’indépendance, ses relations sociales, ses

croyances personnelles etsa relation avec les spécificités de son environnement » . Le

conceptdebien-être globalestdoncactuellementutilisé commesynonymede « qualité de

vie » . Cependant, le bien-être a été étudié sous deux angles différents : le bien-être

subjectif et le bien-être psychologique que nous allons présenter brièvement avant de

considérerleurlienaveclesentimentdereconnaissance1.

Le bien-être au travail est une notion également couramment utilisée dans beaucoup

d’entreprises. L’ANI réfèreelle-mêmedanssadéfinitiondelaQVT au“sentimentdebien-

êtreautravail”.

Le bien-être au travailmetplus l’accentsurla dimension subjective, la perception que

chacuneadesesconditionsdesontravail, l’expérienceetlevécudessituationsdetravail,

lespenséesetémotionsqui enrésultent.

La notion de bien-être a donné lieu à une très riche littérature scientifique. Pour

simplifier, onretientgénéralement3 dimensionsdubien-être:

lasatisfactionqui correspondà ladimensioncognitive dubien-être, commentj’évalue

notammentparrapportauxautresouà laréalisationdemesobjectifs.

le plaisir, qui correspond à la dimension émotionnelle, le ressenti parrapportà une

expériencevécue, lessentimentsqui enrésultent.
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laréalisationdesoi, égalementappeléedimensioneudémonique(La

conceptioneudémoniquedubonheurestbaséesurlaprémissequelesgenssesentent

heureuxs'ilsconnaissentunecroissancepersonnelle), qui peutcorrespondreausensqu’on

metdanssontravailouausentimentdemaîtrisesursavie21.

Conclusion :

La qualité de vie au travail, c'estavanttoutpouvoirbien travailler. Avoirles moyens, la

possibilité de faire du beau etbon travailestl'une des premières sources de satisfaction au

travail, l'undesplusporteusesdesensetderéalisationdesoi pourlesindividus.

1
Jean Cottraux (Auth.) - Psychologie Positive et Bien-être Au Travail-ELSEVIER-MASSON (2012).

2
articles sur « les outils permettant d’améliorer la qualité de vie au travail » .
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Cette enquête estbasée surlasatisfaction au travailau sein de laSARL Ramdy, pourbien

définiretprésenté etmettreenplace toutledispositifnécessaireafind’analyseretd’élaborer

unquestionnairequi varépondreatouteslesdéférentes

Section01 : présentation de l’organisme d’accueil et méthodologie de la

recherche :

LaSARL Ramdyestune entreprise spécialisée dans les produits laitiers, qui se situe dans la

zoned’activité TAHARACHT (Akbou).

1. Présentation de la SARL Ramdy :

1-1 Raison sociale:

La société RAMDY est une SARL au capital de 208.885.248 DA

Poursonfonctionnement, elledisposedesmoyensdecommunicationsuivants:
Unnumérodetéléphone, unfax, une-mail, unsiteweb, elledisposedetouslenécessaire
pourlesjoindre, etvoici leurcontactofficielscommesuit:

* Téléphone : 034 19.62.58/60/78/
* FAX : 034 19.62.59
* Email : laiterie.ramdy@hotmail.com
* Site web: www.ramdy-dz.com

1.2. Historique:

LasarlRamdy(exlaiteriedjurdjura) à été créele01/01/1983.

Elles'estspécialiséedanslaproductiondesyaourts, crèmesdesserts, etlesfromagesfraisetfondus.

Le15 Octobre2001, legroupefrançaisDANONE s'estassocié aveclalaiterieDJURDJURA pour

lesactivitésyaourts, patesfraichesetdesserts. Depuis, l'activité delalaiterieDJURDJURA s’est

consacréeà laproductiondesfromagesfondus, auxpatesmolles(Camembert) etaulaitpasteurisé.

Deuxannéesplustard, elles’setimplantéedansunenouvelleunité situéeenpleincœ urdezonr

delazoned’activité TAHARACHT(Akbou).



ChapitreIII : enquêtesurlasatisfactionautravailauseindelaSARL Ramdy

35

Dans le souci de répondre à une démarche croissante du consommateur, lalaiterie s’est

équipée d’un matériel hautement performant dont une nouvelle conditionneuse de

220portion/minuteetunelignedefromagedufromagebarre.

En juin 2004, la SARL laiterie Djurdjura a changée de raison sociale pour devenir SARL

RAMDY

Aujourd’hui lesproduitslaitiersDjurdjuras’affichentsouslanouvelledénomination« RAMDY » .

Enoctobre2009, laSARL RAMDY areprislaproductionduyaourtsetcrèmedessert.

Enjanvier2022 ramdyaété racheterparlegroupecandia.

1.3. Moyens :

1.3.1. Infrastructures :

L’entreprise dispose d’un complexe intégré composé de deux principaux départements

production « atelieryaourtetcrème dessert, atelierfromage» etpourune surveillance de la

qualité de laproduction etune protection optimale du consommateur, laSARL RAMDY s’est

équipée d’unlaboratoire d’autocontrôle afind’effectuertoutes les analyses physicochimiques et

microbiologiquesexigées.

1.3.2. Equipements :les équipements dont dispose l’entreprise pour l’exercice de ses

activités sontrépartis en trois catégories, ceux utilisés dans la production, ceux de

l’administrationetceuxdesservicesgénéraux.

a- Production :

 Atelier yaourt et crème dessert unesalledepoudragebienéquipée.

 Traitement : unprocessuspourlaproductiondeyaourts, crèmedessert, etbrassés.

 Conditionnement : deux conditionneuses de 12000 pots/h, une 9000 pots/h etune

21600pots/h, 5000 pots/h.

 Atelier fromage : une sallede préparationdesproduits, etune pour lapréparationdes

moulesbien équipées.

 Deuxcuissons(unpourfromageportion, etl’autrepourfromagebarre)

 Trois machines de conditionnementdes fromages portions, etdeux machines pourle

fromage barre, une machine banderoleuse et deux salles bien équipées pour la mise en

cartons.

b. Administration: Réseaudemicro-ordinateurs
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c. Services généraux : transpalettes, Clark, véhiculesutilitairesetlégers.

d. la structure de l’entreprise :

LaSARL Ramdyunedirectiongénéralequi a 8 départementsqui sont:

 DépartementRH etmoyen.

 Départementapprovisionnement.

 Départementproduction.

 Départementassurancequalité.

 Départementtechnique.

 Départementmaintenance.

 Départementfinanceetcomptabilité.

 Départementcommercialetmarketing.

e.Département RH et moyen :

ilestcomposé de 3 services qui sont: le service gestion des RH, service administration du

personneletsocialetleservicemoyengénéraux.

 LeserviceRH : lenombredepersonnelsdanscedernierestdedeux, ilss’occupentde

toutcequi estlié aurecrutementetsuivi decarrière, GPEC, etformation.

2. La Méthodologie de la recherche :

Nous avons opté pource type d’études quantitatives carni le système d’information de

RAMDY, ni lessourcesdocumentairesinternesouexternes, nepermettentderépondreavec

suffisammentde précisionauxquestions que l’onse pose. Ilestdoncnécessaire de mettre

en place, un effort direct de recherche d’informations, afin d’avoir un aperçu sur la

satisfactionetlaqualité devieautravaildesemployésderamdy.

Nous allons menés une enquéte parquestionnaire auprès des employés qui appartiennent

auxdifférentsservicesdeRamdy, etunentretienparlaDRH.

2.1. Les objectifs de l’enquête :

L’objectifde notre enquête auprès de notre échantillon au sein de Ramdyestde connaitre

leursperceptionsur: lasatisfactionetlaqualité devieautravail

2.2. Les délais et le lieu de réalisation :

Nousavons fixé deuxsemainescomme délai maximum pourlaréalisationdenotre enquête

parquestionnaire. Unesemainepourlarédactiondequestionnaireuneautrepourlacollecte
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des réponses surle terrain, le traitementetl’analyse etla rédaction de rapportfinalde

l’enquête.

Concernantlelieududéroulementdel’enquête. Nosavonsinterrogé desemployésqui

travaillentauseindelaSARL Ramdy, qui appartiennentauxdifférentsservices.

2.3. La constitution de l’échantillon :

La population qu’on veut étudier est l’ensemble des employés travaillant chez

Ramdy , ayant un perception concernant la vie professionnelle , nous avons choisi 29

individus appartiennent au différents services de l’entreprise . Nous avons posé des

questionsayantpourthème:

 Lebienêtreautravail

 Lapossibilité dedéveloppementprofessionnel

 Larelationaveclemanageretlesdifférentsresponsables.

 Lachargeautravail

 Lamotivationetlesentimentd’accomplissement

 Lasatisfactionprofessionnelle

2.4. L’élaboration du questionnaire : voir l’annexe

L’élaborationduquestionnairedoitsuivrecertainesrègles. Ellessontdéclinéesen

étapes. Lesrespecterpermetd’avoirunnombrederéponsessuffisammentélevé pourpouvoir

traiteretanalyserlesrésultatsvoici commentonaprocédé enhuitétapespourson

élaboration: toutd’abordilfautdéfinirl’objectifdel’enquête, mettreenplacelastructurede

l’enquête, ensuitel’élaborationduquestionnaire, identifiezlatypologied’individusqu’on

souhaiteinterrogeretseconcentrerdessus, parsuiteilfauttesterlequestionnaire, pourenfin

saisirlesréponsesetanalyserlesrésultats.

Dans notre questionnaire se trouventdes questions ouvertes, des questions fermées et

desquestionsà choixmultiple.

Chaquequestion à laréponsequi lui correspondqui apourobjectifd’avoiruneidéede

l’avisdescollaborateursinterrogés.

L’objectif de nos questions estde déterminerlasatisfaction des collaborateurs ainsi

que laQVT parrapportà lavie sociale au travail, le bien être, lacharge du travailetles

moyensfournisparl’entreprisepouraccomplirleurstaches.



ChapitreIII : enquêtesurlasatisfactionautravailauseindelaSARL Ramdy

38

2.5. La collecte des données :

Après avoirbâti le questionnaire, nous avons commencé le travailsurle terrain. Nous

nous sommes muni d’une seule copie duquestionnaire, estdoncremplie au furetà mesure

des entretiens. Aucas oùl’individubloque surune question, nous essayons d’expliquermais

pasaupointd’influencersoncomportementousaréponse.

2. Le traitement et l’analyse des résultats :

Aprèsavoirrecueilli touteslesréponsesauprèsdesemployésinterrogésfaceà face Nous

allons ce qui suit, nous allons exposerles résultats du sondage sous forme de tableaux et

graphiques que nous avons obtenu en utilisant le logiciel de statistiques et d’analyse de

données(sphinx) etMicrosoftEXCEL. Nousallonsparlasuitelescommenter.

Question 01 : Voussentezvousreconnusparletravailquevousfournissez?

Nousavonsinterrogés29 employéschezramdy, nousavonsconstaté que72.4% del’échantillonse

sententbienreconnuspourletravailqu’ilsfournissent, c’estuntauxélevé parrapportauxautres

qui nesesontpassatisfaitsetqui représententuntauxde27.6%.

oui; non

72,4%

27,6% oui

non oui; non

oui

non

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

21 72,4%

8 27,6%

29 100%

Figure N°06 : le sentiment de

reconnaissance par le travail des

employés

Tableau N°01 : le sentiment de

reconnaissance par le travail des

employés
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Question 02 : l’entrepriseprend-elledesmesuresadéquatespourencouragerlebienêtredeses

collaborateurs?

A partirdesrésultatsobtenues, les29 employésinterrogés, 21 parmi euxontuntauxélevé de

72.4% qui trouvequel’entrepriseprendlesmesuresadéquatespourencouragerleurbienêtre

au travailcomme les moyens fournis pouraccomplirleurtaches etcréerun environnement

adéquatpourfacilité lacommunication entre eux , ce qui estbon pourl’entreprise carcela

peutengendrerunesatisfactionprofessionnelledestravailleurs,parcontre27.6% ontété déçu

desmesuresquel’entreprise amisenplace.

Question 03 : avez-vousl’impressiondevousépanouirautravail?

oui;non

72,4%

27,6% oui

non

oui;non

oui

non

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

21 72,4%

8 27,6%

29 100%

oui; non 1

65,5%

34,5%
oui

non

oui; non 1

oui

non

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

19 65,5%

10 34,5%

29 100%

FigureN°07 : représentation

graphiquedesmesuresadéquates

pourlebienêtreautravail

TableauN°07 : représentation

graphiquedesmesuresadéquates

pourlebienêtreautravail

FigureN°08 : l’épanouissement

autravail

TableauN°03 : l’épanouissement

autravail
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Auprèsdes29 employésinterrogés, 19 parmi euxontl’impressiondes’épanouirau

travailcelaestreprésenté paruntauxde65.5%, contrairementau34.6 restantsqui sesentent

pasalaiseaufaisdenepasatteindreledegré d’épanouissementnécessairedansleurtravail.

Celanouspermetdedéduirequelamotivationetlasatisfactionautravail poussent les

salariésà s’épanouiretà améliorerleurpotentiel, cela développelaqualité deviede

l’entreprise.

Question 04 : Votretravailpermet:

4-Votre travail permet de :

Acquérir des nouvelles compétences

valoriser les competances

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

13 44,8%

16 55,2%

29 100%

4-Votre travail permet de :

44,8%

55,2%

Acquérir des nouvelles compétences

Développer vos compétences

Figure N°09 : acquérir ou développer les compétences

Tableau N°04 : la satisfaction

par rapport au compétence

les compétences
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Auprès des 29 employés interrogés, 13 parmi euxqui représententuntauxde 44.8% voient

que leurtravailapermitd’acquérirdes nouvelles compétences contrairementaux 16 autres

qui représentent un taux de 55.2% trouvant que leur travail permet de valoriser leurs

compétences surce, les deux propositions agissentpositivementsurl’entreprise etcelaest

bénéfiquespourlesemployésdeRamdy, cequi estencourageantpoursatisfaireleursbesoins

etlesmotiverpouryallerdel’avant.

Question 05 : Penservousquevoscompétencessontutiliséesd’unefaçonoptimale?

Parmi les 29 employés interrogés, 20 d’entre euxqui représententuntaux69% pensentque

leurs compétences sont utilisées d’une manière optimale, contrairement aux 9 employés

restant soit un taux de 31% trouvent qu’ils n’utilisent pas leurs compétences de manière

optimale.

Onpeutdéduirequel’entrepriseaccordeuneimportanceaudéveloppementprofessionneldes

employéscequi engendreunepossibilité decarrière.

oui, non

69,0%

31,0% oui

non

oui, non

oui

non

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

20 69,0%

9 31,0%

29 100%

Tableau N°05: l’utilisation optimal des

compétences

Figure° 10 : l’utilisation optimale des

compétences
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Question 06 : Voyez-vousunepossibilité deprogressiondansl’entreprise?

A propos de la possibilité de progression dans l’entreprise nous avons eu 3 réponses

différentes, parmi les 29 employés interrogés, 7 d’entre eux qui représentent24.1 % voient

unefortepossibilité deprogression, 16 autresemployésreprésententuntauxde55.2 % voient

unefaiblepossibilité, etles6 derniersqui représentent20.7% voientaucunepossibilité

Nous pouvons peutdéduire que la progression diffère d’un employé à un autre selon ses

compétences personnelles, son potentiel, l’entreprise doit motiver ses employés donc

l’employé doitse consacrerà fond dans l’accomplissementau travail ce qui le pousse à

progresser, ce sentimentl’alimente pourle porterplus hautetplus loin, etcelal’aide à se

satisfaire.

une forte possib,une faible possib,aucu

Une forte possibilité

Une faible possibilité

aucune possibilité

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

7 24,1%

16 55,2%

6 20,7%

29 100%

une forte possib,une faible possib,aucu

24,1%

55,2%

20,7% Une forte possibilité

Une faible possibilité

aucune possibilité

FigureN°11 : lapossibilité deprogressiondansl’entreprise

FigureN°06: lapossibilité de

progressiondansl’entreprise
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Question 07 : Votremanagerdonne t-iluneimportanceà votreopinion?

, parmi les 29 individus interrogés 21 d’entre eux représentantun taux de 72.4 % ont

approuvés que le manageraccorde une importance à l’opiniondes employés etle reste des 8

individus qui représentent un taux de 27.6% ont trouvé que leurs opinions n’ont pas

d’importancechezlemanager.

A partirdesrésultatsobtenus, onpeutdirequel’accorddel’importanceà l’employé lui donne

unfort sentimentd’appartenance qui lepousseà être motivé etdonner davantagedansson

milieudetravailpouratteindreuncertainniveaude satisfaction.

oui, non2

72,4%

27,6% oui, non

oui

oui, non2

oui, non

oui

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

21 72,4%

8 27,6%

29 100%

Figure N°12 : l’accord de l’importancede

l’opiniondesemployéschezlemanager

Tableau N°07 :l’accord del’importance

del’opiniondesemployéschezle

manager
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Question 08 : Qu’estcequevousdevezfairepouratteindrelesobjectifsfixés?

Pouratteindre les objectifs fixés, nous avons donnés 4 propositions, parmi ces dernières, 3

employésqui représententuntaux de10.3% ontproposésdefairedesformations, et3 autres

laplanificationqui sontreprésenté dansletableauparunpourcentagede10.3%.

Pour la 3eme proposition, 7 employés qui représentent un pourcentage de 24.1% ont

proposés d’avoirun bon encadreur, les 16 derniers employés qui représentent 55.2% qui

constitue lamajorité des employés qui ontoptés pourladernière proposition « de travailler

dur» etdesedonnerà fond.

On déduitque laqualité de vie au travailles apoussés à se donnerà fond etfaire de leurs

mieuxpourl’atteintedesobjectifs.

for;plan,encadr, aucune rep

faire des formations

la planification

avoir un bon encadreur

travailler dûre

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

3 10,3%

3 10,3%

7 24,1%

16 55,2%

29 100%

for;plan,encadr, travaller dur

10,3%

10,3%

24,1%
55,2%

faire des formations

la planification

avoir un bon encadreure

travailler dure

Figure N°12 : laperceptiondesemployésparrapportà

l’atteintedesobjectifsdel’entreprise

Tableau°08 : laperceptiondes

employésparrapportà

l’atteintedesobjectifsde

l’entreprise
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Question 09 : Avez-vouslesressourcesetlematérielnécessairespourbienfairevotre

travail?

A propos des ressources etmatériels nécessaires pourbien faire leurtravail, parmi les 29

employés interrogés, 9 représentantun taux de 31% déclarentqu’ils disposentde toutle

nécessaireetlerestedes20 employésqui représententuntauxde69% désapprouvecefait.

Onpeutretenirqu’ilyaune certaine insatisfactionparrapportauxmoyens disponibles pour

accomplirleurstâches.

oui; non 2

31,0%

69,0%

oui

non

oui; non 2

oui

non

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

9 31,0%

20 69,0%

29 100%

Figure N°13 : ladispositiondes

ressourcesetmatérielsnécessairepour

labienfaisancedetravail

Tableau N°09 : ladispositiondes

ressourcesetmatérielsnécessairepour

labienfaisancedetravail
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Question 10 : Votrechargedetravailest–elle?

Parmi les29 employésinterrogés, 21 d’entreeuxqui représententuntauxde72.4 % déclarent

quelachargedutravailestacceptable, contrairementaurestedes8 employésqui représentent

27.6 % affirmantquelachargedetravailestinacceptable.

On peutdire que laqualité de vie etles conditions de travail chez Ramdysontbonnes par

rapportà lachargedetravailcequi permetauxemployésd’êtresatisfaitsparcettecharge.

acceptable; inacceptable

acceptable

inacceptable

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

21 72,4%

8 27,6%

29 100%

acceptable; inacceptable

72,4%

27,6% acceptable

inacceptable

Tableau N°10 : Lachargedetravail

chezlesemployésdeRamdy

Figure N°14: lachargedetravail chezlesemployésdeRamdy
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Question 11 : Commentestrépartielachargedetravaildansvotreéquipe?

Larépartitionde lacharge de travaildans leurs équipes pourles 29 employés interrogés est

équitable pour8 employés qui représententun taux de 27.6 %, etinéquitable pourles 21

employés restantqui représentent untauxde72.4%.

Ondéduitque les employés de Ramdy ne sontpas satisfaits parrapportà l’organisationdu

travailcequi n’estpasbénéfiquepourl’entreprise.

equitable ; inéquitable

equitable

inéquitable

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

8 27,6%

21 72,4%

29 100%
equitable ; inéquitable

27,6%

72,4%

equitable

inéquitable

Tableau N°11 : la

répartition de travail

chez ramdy

Figure N°15 : la répartition de travail chez Ramdy
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Question 12 : Ressentezvousunsentimentd’accomplissementdanscequevousfaites?

Parmi l’échantillon interrogé, 21 employés qui représentent un taux élevé de 72.4%

ressententunsentimentd’accomplissementdans ce qu’ils font, etles 8 employés restants qui

ontuntauxfaiblede27.6% désapprouventcefait.

Onpeutretenirquelesemployés deRamdy sont motivésetsatisfaitsparrapportà laqualité

deleursviesprofessionnelles.

oui; non

oui

non

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

21 72,4%

8 27,6%

29 100%

oui; non

72,4%

27,6% oui

non

Tableau N°12 : le

sentiment

d’accomplissement

Figure 16 N°: lesentiment

d’accomplissement
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Question N°13 : Commenttrouvez-vousvotretravail?

Danscecasles29 employésinterrogésontdonné 3 propositionsparrapportaufaitde

commentils trouventleurs travail, 7 employés qui représententuntauxde 24.1% le jugent

facileet13 autresemployésqui représentent44.8 % lejugeni facileni difficilequi estletaux

qui touche presque la moyenne, le reste des 9 employés qui représentent 31% le jugent

difficile.

Decefaitonremarquequechaquepersonneasaproprevisionconcernantletravail, la

majorité lejugeni facileni difficile, cequi montrequi nesontpasvraimentsatisfait.

facil;pas mal; difficil

facil

pas mal

difficil

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

7 24,1%

13 44,8%

9 31,0%

29 100%

facil;pas mal; difficil

24,1%

44,8%

31,0% facil

pas mal

difficil

Tableau N°13 : le jugement de travail

par les employés de Ramdy .

Tableau N°17 : le jugement de travail par les employés de

Ramdy.
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Question 14 : Appréciez- vouslaculturedel’entreprise?

Quand on parle de la culture de l’entreprise chez Ramdy , la majorité des 29 personnes

interrogés qui représententun taux de 69% n’aimentpas saculture , contrairementaux 9

employésqui représentent untauxde31%.

Donc on peutdéduire que laculture de l’entreprise Ramdy n’estpas satisfaisante pourles

employés.

oui; non1

oui

non

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

9 31,0%

20 69,0%

29 100%

oui; non1

31,0%

69,0%

oui

non

Tableau N 14 : l’appréciationdela

culturedel’entreprise

Figure N°18: l’appréciationdela

culturedel’entreprise
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Question N° 15 :Ê tes-voussatisfaitouinsatisfaitdevotretravail?

Concernantlasatisfactiondesemployésparrapportà leurtravail, ontrouvequeparmi les29

personnes interrogés sont ravis et réjouis de leur travail, le reste des 8 employés qui

représentent27.6% sontmécontents

Onpeutconclurequeleniveaudesatisfactionchez lesemployésderamdyestélevé, etdans

l’ensembleonremarquequelesconditionsdetravailsontmoyennesainsi quelaqualité devie

, etcelaaété affirmerdansl’analysedesquestionprécédentes.

15-Êtes-vous ?

satisfait de votre travail

insatisfait de votre travail

TOTAL OBS.

Nb. cit. Fréq.

21 72,4%

8 27,6%

29 100%

15-Êtes-vous ?

72,4%

27,6% satisfait de votre travail

insatisfait de votre travail

Tableau N°15 : lasatisfactionou

l’insatisfactiondesemployésdeleur

travail

Figure N°19 : lasatisfactionou

l’insatisfactiondesemployésdeleur

travail
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3. Guide d’entretien AVEC LE DRH sur la satisfaction de la qualité de vie au

travail

1. Qu’est ce que la qualité de vie au travail ? Ya t-il des actions mises en place au

sein de votre entreprise en sa faveur (pour la maintenir ou l’améliorer)? Si oui,

lesquelles ? :

Notre convictionestque lorsqu’unemployé(e) estengagé(e) auseinde notre entreprise, il

estconsidéré collaborateur/collaboratrice, nousfaisonsensortequecelasevitauquotidien,

età travers une amélioration continue des conditions de vie de chaque collaboratrice et

collaborateur.

Ces derniers doiventse sentirengagés dans les résultats etla progression des actions de

notre société, et en contrepartie, ils s’intègrent déjà dans un processus d’amélioration

continu qui faitque le collaborateuret/ou lacollaboratrice puisse exprimerses besoins et

manifestersavisiondedéveloppementdecetaspectimportantdansl’entreprise.

En contrepartie eten terme de considération matérielle etmorale, le collaborateurdoitse

sentirdanslesmeilleuresconditionspourselesprocurer.

2. Qu’est-ce que la satisfaction au travail et quelle est son importance selon vous ?

Lasatisfactionautravailestà résumerdansl’étatpsychologiquedecollaborateur, qui doit

seréveillerlematinpourrejoindresonposteavecenthousiasme, etlorsqu’ilquittelesoir

nousnousassuronsqu’ilsoitaussi heureuxqu’ilenai venulematin.

Celaaide nos collaborateurs à avoirun espritpositif etune concentration optimale qui

augmentesaproductivité, etaméliorelaqualité detravailquenousfournissons.

3. Comment jugez-vous la satisfaction des travailleurs à l’égard de la qualité de vie

au travail de manière générale ?

Nousportonsunregardsérieuxà laqualité devieautravaild’unefaçongénérale, età

être proche de collaborateur, ils’agitd’intervenirà temps pourcouperles problèmes

qui surviennentà toutmomentetpermettreunclimatsaindanslequellecollabsesent

à lafoisprotégé etengagé.
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4. Procédez-vous à la mesure de la satisfaction des travailleurs ? Si oui, comment

vous le faites ? dans quels objectifs ?

Nous avons adopté unoutilsimple etefficace, nous avons des questionnaires satisfactiondes

collaborateurs qui est soumis trimestriellement à tout le monde.

Lorsquelesrésultatssontalarmantsnousprocédonsà unauditeninternepourdéjà trouvé les

problèmesetpuisdelesrésoudreaubonmoment.

5. Comment jugez-vous la qualité des conditions de travail (équipements et

matériels, moyens de sécurités, pause et restauration, transport…) au sein de

votre entreprise (bonnes, acceptables, mauvaises) ? sont-elles sources de

satisfaction ou d’insatisfaction pour les travailleurs ? Y a t-il des actions

entreprises pour les améliorer ?

Nous répondons toujours à de pareilles questionparle mot‘’Acceptable’’, celanous

permetderestervigilantetenaméliorationcontinue.

Nous avons à maintes reprises, procédé à des actions correctives immédiates,

lorsqu’un problème susceptible de dégraderlaqualité de vie surgit, nous portons au

degré d’importancemaximalecettepriorité etnousrésolvonslesproblèmesà temps.

6. Pouvez-vous nous donner un aperçu sur le stress professionnel, le burn- out, les

maladies professionnelles et les accidents de travail au sein de votre entreprise

(des chiffres) ? comment procédez-vous pour gérer ces risques psychosociaux ?

Le stress positif, ou le stress professionneld’un certain degré estacceptable etfait

partie, effectivementdenotrequotidien.

Nousavonsjamaiseuuncasdestressdéprimons, maisnoussommesconscientquesi

l’onn’interviennepasà temps, lorsqu’unproblèmeestsignalé, oulorsquel’enquêtede

satisfactiondonneunrésultatnonsatisfaisant, queleschosespeuventévoluer, etc’est

là le sens que nous donnons à la priorité de résoudre les problèmes liés à la santé

mentale de nos équipes afin de mieux concevoir un climat sain et transparent à

l’avenir.
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7. Comment jugez-vous le climat social au sein de votre entreprise ? faites vous des

enquêtes de climat social, sinon pourquoi ?

Celanousrenvoiepresqueà lamêmeréponsequepourlaquestionn°04, l’enquêteou

cequ’onappellecommunémentl’audit, qui suitdesquestionnairespériodiquessoumis

à nos équipes pourévaluerleurs degrés de satisfaction aux conditions de travail, est

menée pourl’objectif de maintenirnos collaboratrices etcollaborateurs à un niveau

trèsacceptabledesatisfaction.

Unautreparamètrequenousprenonsenconsidérationaussi, auniveaudeladirection,

est l’atteinte des objectif, si les objectifs ne sont pas atteints sur un

échéanciersrépétitifs, unauditestautomatiquementenclenché, etlepremierparamètre

à analyserestl’étatd’espritdeséquipespendantcespériodes.

8. Pouvez-vous nous parler de la façon dont vous gérer les conflits éventuels au

travail ? Ces derniers sont ils sources d’insatisfactions importantes pour les

travailleurs de Ramdy ?

Laréponse estdéjà dans laquestion, on ditqu’un conflitse gère etne se résoutpas, nous

anticipons les conflits, nous connaissons plus aumoins, à travers nos expériences les motifs

déclencheursdeconflitsetnousfaisonsensorted’effacerlessourcesdeproblèmesetcréerun

climatnonpropiceauxproblèmesdontledegré d’importancerisquedenuireà lasanté denos

collaborateursetdenotreentreprise.

9. En matière de mangement et d’organisation du temps du travail (communication,

relations avec la hiérarchie, feed-back, organisation et répartition du travail…),

recevez vous des réclamations de la part des salariés ? SI oui, comment réagissez-

vous à cela ou quelles sont les solutions apportées aux éventuels problèmes

rencontrés en la matière ?

Cela revient d’abord à assurer une organisation managériale de telle sorte que

l’informationpasseà temps, etqueleCollabresteprochedesesresponsables.

Cetteorganisationnouspermetd’aborddecernerleproblèmeetdepouvoirintervenir

à tempsetavecuneefficacité optimale.

Lesmêmescanauxqui sontutiliséspourlaremontéedesinformationssurd’éventuels

problèmes sontutilisés pourles résoudre, nous avons armés nos responsables etles
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responsables des équipes avecuncertainpouvoirqui leurs permettrad’interveniraux

niveauxdesstructuresconcernéespoursolutionnerlesproblèmes.

10. Comment jugez-vous la qualité des emplois offerts dans votre entreprise en

matière de clarté des fonctions et des taches, de l’autonomie, des responsabilités et

des opportunités d’évolutions professionnelles ? ya t-il eu des personnes

insatisfaites par rapport à ces éléments au sein d’un service ou d’uns catégorie de

personnel ?Si oui, comment procédez vous pour y remédier (trouver des

solutions) ?

Notreorganisationnouspermetd’étudierlesrecrutementsenfonctiondesbesoinsdes

structures et des équipes, nous faisons en sorte que lorsqu’une demande de

recrutementestmanifestée, de lui associé une fiche de poste dédiée etdétaillée, pour

quel’ons’assuredetombersurleprofiladéquataudébutdeprocessusderecrutement,

etparlasuite que lapersonne engagée s’imprègne dans laculture de l’entreprise et

épousesesvaleurs.

Nous ouvrons les portes à la promotion en interne, nous encourageons les

compétences, noussommesà l’écoutedenoscollaborateursetleursresponsables, que

si unprofilestmieuxplacé pourunetachequepouruneautre, nousnousassuronsque

lapropositionsoitétudiée, etainsi, nous garantissons que des compétences occupent

leursplacesconvenablement.

11. Pouvez vous nous parler de l’état de l’absentéisme au sein de votre entreprise

(type, causes, conséquence, statistiques) ?

Nous n’avons pas un problème d’absentéisme, les demandes absences justifiées sont

demandées à l’avance etune solution esttoujours trouvée touten garantissantl’intérêtde

l’entrepriseaveccelledel’étatd’espritpositifdecollaborateur.
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12. Pouvez-vous nous donner un aperçu sur le turn-over (son taux durant les trois

dernières années, les causes fréquentes des départs, les conséquences….) ?

Nousavonsdeséquipes plusaumoinsstablesparrapportà lamoyennede marché de

l’emploi en Algérie,

Lepourcentagederenouvellementdeséquipesdel’exerciceprécédentn’apasdépassé

les15%.

13. Quelle est votre appréciation générale de la performance des travailleurs et celle

de l’entrepriseRamdy ? Procédez- vous à sa mesure ? Si oui comment ou avec

quels indicateurs ?

Nous réalisons un taux de croissance semestrield’ordre de 8%, cela estconsidéré

positif, etcelareflètelabonneperformancedenoséquipes.

Nous avons un climat de satisfaction général, nous faisons en sorte, que nous

paramétronslesindicesdeperformancespériodiquement.

14. Avez-vous d’autres remarques (ajouts) en lien avec la qualité de vie au travail et à

la satisfaction au sein de l’entreprise ?

Nous avons unpotentielressource humaintrès importantenAlgérie, nous avons de quoi

construire des entreprises performantes, basées sur un management constructif et axé

résultat.

Le constatfait, estque dans nos entreprises, nous devons davantage donnerpriorité à la

formation, au managementetfaire en sorte de mettre les moyens humains au centre de

développementdenosentreprises.

4. Analyse de l’entretien : La gestion RH revitune importance cruciale chez les

entreprises qui veulentse développeretcréerde lavaleurtantauniveauéconomique

que social. Nous avons au cour de cet entretien, interviewé le responsable de ce

département, qui nous arépondu surplusieurs aspects, notammentceux en relation

aveclaqualité de vie etl’épanouissementindividueletcollectifde leurs équipes. En

effetetselonl’analysequelorsfaisonsdesréponsesdeDRH, l’aspectRhestaucentre

despréoccupationsdel’entreprise, ellelui accordeuneimportancecapitale, etleplace

au sommet de ses priorités. Nous pouvons confirmer cela, à travers la méthode
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d’enquête satisfaction, de l’anticipation et enfin de la gestion des conflits qui

surgissentausein de cette entreprise. Une chose à signaleraussi, estque pourrester

vigilant sur la durabilité de l’état de l’esprit positive des collaborateurs et

collaboratrices, l’entreprise n’hésite pas à qualifier de seulement ‘acceptable ‘ le

niveauqu’ellepuisseatteindredanscesens, façonpoureuxdemaintenirlesacquiset

seprojeterversunavenirmeilleurpourleurséquipes.

Enconclusion, l’entreprise reconnaîtque le degré de performance atteintouciblé ne peut

se reposerque surune amélioration continue, chose devenue une culture dans laquelle

s’imprègnetoutparticipantà laviedel’entreprise.

Conclusion : laqualité devieautravail, c’estavanttoutpouvoirbientravailler. Avoirles

moyens, la possibilité de faire beau etbon travailestl’une des premières sources de

satisfaction au travail, l’un des plus porteuses de sens et de réalisation de sois pour

l’individu.
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Conclusion général :

Cette recherche avait comme objectif de départ de mesurer le degré de satisfaction d’un

groupe de travailleur de la SARL Ramdy et d’identifier les facteurs et d’identifier les facteurs

pouvant influencer la satisfaction au travail, cet objectif fut en partie atteint, mais nous somme

conscients que tous les aspects de la satisfaction au travail non pas étés vus , par exemple :

l’accomplissement , le prestige, la vie personnelle .

Ces facteurs n’étaient pas intégrés dans l’instrument qui a permet mesurer les résultats, de se

fait et ce modèle d’analyse dynamique de satisfaction au travail, l’on pet motionner déduire

que la satisfaction au travail est donc une résultante affective du travailleur à l’égard des rôles

de travail qu’il détient, résultante issue de la l’interaction dynamique de deux ensemble de

coordonnées, nommément les besoins humains et les incitation de l’emploi.par voie de

conséquence, le travailleur ressentira de la satisfaction , ou de l’insatisfaction au travail, par

ailleurs nous pouvons constatés que la qualité de vie au travail est l’essentiel pour maintenir la

motivation et la satisfaction à un niveau élevé, parla promotion du bien être des travailleur

doit être une recherche permanant de l’entreprise. Comme nous l’avons vu, c’est important

pour la valorisation du capital humain.

Pour les hypothèses que nous avons formulés afin d’apporter des réponses à la problématique,

nous avons constaté que pendant notre recherche et notre étude, les trois hypothèses de

satisfaction au travail ainsi que la qualité de vie au travail étaient bénéfiques et présentes au

sein de l’entreprise et nous ont aidées a bien menée ce travail.

Les obstacles rencontrés pendants nos recherches étaient superficiels c'est-à-dire des

problèmes de disponibilité des agents manque d’informations c’est ce qui nous a pousser a

faire et donner beaucoup plus d’efforts et bien ce concentrer sur notre travail ce qui nous a

permis d’accomplir cela.

Les résultats ont infirmés ou confirmés plusieurs hypothèses dont ils démontrent que les

travailleurs de la SARL Ramdy concerné sont généralement satisfaits par les facteurs

intrinsèques autant que par les facteurs extrinsèques, et pour cela nous recommandant de

basée beaucoup plus sur la vie des salaries au travail, la qualité de vie et les moyens fournis

pour les satisfaire et se satisfaire en contre partie.
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Enfin, on mentionne que la satisfaction au travail est un concept fascinant et dynamique, cette

recherche aura permet de découvrir un intérêt marqué pour ce concept et pour la recherche en

générale.
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Voici les 15 questions auxquels vous allez répondre :

1- Vous sentez vous reconnus par le travail que vous fournissez ?

OUI NON

2- l’entreprise prend-elle des mesures adéquates pour encourager le bien être de ses

collaborateurs ?

OUI NON

3- avez-vous l’impression de vous épanouir au travail ?

OUI NON

4- Votre travail permet de :

 Acquérir des nouvelles compétences

 Développer vos compétences

5- Penser vous que vos compétences sont utiliséesd’une façon optimale ?

OUI NON

6- Voyez-vous une possibilité de progression dans l’entreprise ?

 Une forte possibilité

 Une faible possibilité

 Aucune possibilité

7- Votre manager accord t-il une importance à votre opinion ?

OUI NON

8- Qu’est ce que vous devez faire pour atteindre les objectifs fixés ?

……………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………….

9- Avez-vous les ressources et le matériel nécessaire pour bien faire votre travail ?

Questionnaire
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OUI NON

10- Votre charge de travail est –elle : Acceptable Inacceptable

11- Comment est il répartie la charge de travail dans votre équipe ?

Equitable Inéquitable

12- Ressentez vous un sentiment d’accomplissement dans ce que vous faites ?

OUI NON

13- Comment trouvez-vous votre travail ?

……………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………

14- Appréciez- vous la culture de l’entreprise ?

OUI NON

15- Êtes-vous ?

Satisfait de votre travail insatisfait de votre travail
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Résumé :

L’objectif de notre mémoire est de faire une étude et une analyse pour la SARL Ramdy,

dans le but d’éclaircir et de mieux connaitre qu’est-ce que la satisfaction professionnelle et la

qualité de vie au travail et mettre à la disposition des lecteurs les informations nécessaire

qu’elles peuvent les aider à mieux connaitre l’entreprise et les facteurs qui influencent la

satisfaction professionnelle et sa relation avec la qualité de vie au travail.

Nous avons donné dans le premier chapitre des généralités sur la satisfaction au travail et

les facteurs qui l’influencent, dans le second chapitre nous avons parlé sur les principaux

points qui définissent la qualité de vie au travail et la satisfaction des salariés par rapport à

cette dernière.

Dans le dernier chapitre nous avons essayé de mesurer le niveau de satisfaction des

salariés en utilisant une enquête par questionnaire et un entretien avec le responsable RH de la

SARL Ramdy.

Abstract:

the objective of our thesis is to make a study and an analysis for the SARL Ramdy, in

order to clarify and better understand what is professional satisfaction and the quality of life at

work and to make available to readers the necessary information that they can help them to

better know the company and the factors that influence job satisfaction and its relationship

with the quality of life at work.

In the first chapter, we gave general information on job satisfaction and the factors that

influence it, in the second chapter we talked about the main points that define the quality of

life at work and the satisfaction of employees in relation to this last.

In the last chapter we tried to measure the level of employee satisfaction using a

questionnaire survey and an interview with the HR manager of SARL Ramdy.
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