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Introduction générale

Dans le contexte actuel de la nouvelle économie, ou la mondialisation et les avancées
technologiques jouent un réle majeur, la compétitivité des entreprises repose sur leur capacité
a innover et a exploiter les connaissances. Pour rester compétitives, les entreprises adaptent
souvent leurs structures organisationnelles pour favoriser la flexibilité et I’innovation. Cette
évolution met également I’accent sur la nécessité de motiver les employés a utiliser leur
créativité et a contribuer efficacement aux objectifs de I’entreprise. Ainsi, trouver des
stratégies de motivation appropriées devient essentiel pour améliorer la performance globale

de I’entreprise.

Les crises économiques des siécles passés montrent que les entreprises performantes
doivent atteindre les résultats avec une ressource humaine, ce qui pousse certains managers
d’affirmer que ce sont des humains et non des systémes qui font la réussite des entreprises.
Par conséquent, de plus en plus d’entreprises semblant d’attacher une grande importance a la

motivation des employeés.

La notion de motivation peut se définir comme I’ensemble des éléments qui permettent a
un individu d’adopter un comportement efficace en entreprise, et de s’engager totalement,

volontairement dans I’exécution des taches.

La motivation est trés importante dans toute entreprise. Les employés ont tendance a
fonctionner mieux et plus efficacement s’ils sont motivés. Il existe donc un lien entre la
motivation et 1’augmentation de la performance. En ce sens, parce que la motivation peut
inspirer, encourager et stimuler les individus a atteindre des objectifs communs par le travail
dans une entreprise, il est dans I’intérét du manager de voir a la création et au maintien d’un

environnement motivant pour tous les employés.

Etant donné, la réussite de I’entreprise est liée a la réussite des hommes et des femmes qui
la composent, I’adaptation des techniques ou des outils de motivation efficaces pousse les
individus dans une entreprise a étre engagés au travail qui permettra a ’entreprise a améliorer

sa performance et atteindre les objectifs tracés.

D’une facon générale, la motivation des ressources humaines génére le défi
d’accomplissement dans le contexte des ressources humaines. Cela souligne 1’importance de
la motivation et du dépassement de soi dans le milieu professionnel pour atteindre ses

objectifs et évoluer au sein de 1’entreprise.
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e Les raisons de choix du théme :

Nous avons choisi le theme de la motivation entre pratiques managériales et discours RH

pour les raisons suivantes :
- Le théme de la motivation nous intéresse a découvrir son importance dans les entreprises.

- La curiosité a découvrir les pratiqgues managériales qui motivent les salariés au sein les
entreprises algériennes.

- L’importance de sujet qui identifie ’impact de la motivation sur la performance de

I’entreprise.

- Elle sera une opportunité pour développer nos connaissances dans le domaine de

management des organisations et des ressources humaines.
e Lesobjectifs de la recherche :
Les objectifs de notre recherche au sein la societé BIMO industrie sont :

- Notre objectif principal est d’illustrer I’impact de la motivation des salariés sur la

performance de I’entreprise.

- Découvrir le degré de satisfaction des salariés de BIMO industrie vis-a-vis les techniques de

motivation adoptées.
- Interpréter la relation entre la motivation et la performance de I’entreprise.
e La problématique de recherche :

Actuellement dans le monde de la concurrence et la survie des entreprises, la motivation au
travail est devenue indispensable afin d’augmenter leur performance. A cet effet, Il est
nécessaire de déterminer 1I’importance de la motivation sur la performance d’un salari¢, mais

également la performance globale d’une entreprise.

Afin d’étudier notre problématique on a choisi la société BIMO pour qu’il soit notre terrain

d’étude.

C’est dans cet esprit que nous allons essayer d’étudier I’impact de la motivation par la

présentation d’un travail de recherche portant sur la description du lien existant entre la
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motivation et la performance. Par conséquence, nous avons formulé la problématique

suivante:

« Quel est 'impact de la motivation entre pratiques managériales et discours RH sur la

performance de I’entreprise ? »

Afin d’apporter une meilleure réponse a notre problématique, on va répondre sur quelques

questions secondaires :

v Quelles sont les pratiques managériales adoptées par la société BIMO industrie qui
pourraient satisfaire la motivation des salariés ?

v' Les salariés sont-ils satisfaits de la motivation au sein BIMO industrie ?
Afin de répondre a notre problématique nous avons constitué les hypotheses suivantes :

e Hypothese 01: Les pratiques managériales: le systeme de rémunération et la
formation sont des techniques efficaces qui motivent les salariés a la société de BIMO
industrie.

e Hypothese 02 : Les salariés de BIMO industrie sont satisfaits par des discours RH et
par des techniques de motivation adoptées.

e La méthodologie de la recherche :

Concernant notre méthodologie de recherche nous avons choisi de faire une étude
qualitative et quantitative pour répondre a notre problématique de recherche. Et pour bien

réaliser notre recherche nous nous somme appuyés sur plusieurs outils :

La partie théorique: C’est une recherche bibliographique et documentaire pour

contextualiser notre théme de recherche et ’objet de notre problématique/

La partie pratique : L’utilisation des documents de I’entreprise, un questionnaire et un
entretien : le questionnaire a été administré aux les salariés de différentes catégories
socioprofessionnelles au niveau de 1’unit¢é SARL — Chocolaterie BIMO et I’entretien avec le
chef de service des ressources humaines de la méme unité afin de cerner les réponses a notre

question centrale.
Pour I’analyse de nos données : nous avons opté pour une approche déductive :

la méthode déductive est utile en plusieurs points.
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o Elle nous permet de tester nos hypothéses, en prenant en compte les observations et
I’enquéte sur le terrain afin, de faire émerger de nouveaux éléments susceptibles
d’approfondir le sujet, puisque les hypotheses, validées ou invalidées, permettent
d’expliquer le phénoméne étudié en amenant des éclaircissements sur I’objet de notre

recherche.

e Leplandu travail :
Notre travail de recherche sera divisé en trois chapitres :

Le premier chapitre, sera consacré pour la motivation au travail, nous allons 1’organiser en
trois sections, la premiere va traiter les différentes notions de la motivation tandis que la
deuxieme section va traiter les différentes théories de la motivation, et pour la troisieme

section va traiter la motivation des salariés dans le contexte professionnel.

Le deuxiéme chapitre sera consacré pour la performance de I’entreprise, il sera organisé en
trois sections également, ainsi, la premiere section va traiter les différents concepts de la
performance de I’entreprise, et la deuxiéme section va traiter les déterminants de la
performance, et pour la troisieme est pour traiter les mécanismes de calcul de performance

temporelle en entreprise.

Enfin, le troisiéme chapitre sera consacré a I’étude de cas pratique de notre recherche. La
premiére section sera pour illustrer I'impact de la motivation dans 1’entreprise, et dans la
deuxi¢me section pour la présentation de I’entreprise de terrain d’étude, la présentation et

I’analyse des résultats de notre enquéte.



Chapitre | :




Chapitre 01: La motivation : Une source pour améliorer la performance

Introduction :

Dans un paysage professionnel caractérisé par une concurrence féroce, la motivation des
employés est devenue un outil essentiel fondamental pour garantir la performance et le succes
des organisations.

En outre, la motivation au travail peut étre définie comme le moteur interne qui pousse
un individu a agir de maniére persistante et cohérente dans le but d’atteindre des objectifs
professionnels.

Dans ce chapitre, nous allons approcher le concept de motivation des employés, qui
consiste a influencer activement les employés afin d'assurer leur bien-étre au travail et
d'influencer leur comportement de maniere a ce qu'ils travaillent avec le plus d'enthousiasme
possible pour atteindre les objectifs de I'entreprise

Nous allons parler dans ce premier chapitre des approches théoriques de la motivation au
travail, nous allons présenter dans la premiére section la notion de motivation et dans la
deuxiéme, nous allons présenter quelques théories de motivation au travail et dans la derniére,

nous allons prendre en considération la présentation I’application de la motivation au travail.
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Section 01 : La notion de la motivation :

La motivation au travail est essentielle pour la réussite des entreprises, elle est I’énergie qui
permet d’améliorer les compétences des individus et la performance des entreprises. Dans
cette premiére section nous tenons compte d’expliquer le concept de motivation.

1.1.1 Bref historique sur la motivation :

Le concept de « motivation au travail » n’apparaissait pas dans le langage commun, ni dans
celui des organisations pendant le premier tiers du XX siecle. Jadis défini en terme juridique
par les dictionnaires de la langue francaise de I’époque, le concept aurait apparu pour la
premiere fois comme objet de recherche, dans les travaux des psychologues Tolman (1932) et
Lewin (1936). Cependant, la préoccupation de « motiver » les hommes au travail a toujours
été présentée a travers les ages. Ainsi, de la cravache (période de I’indignation de motivation
au travail s’est faite parallelement a la conception que 1’on s’est fait de I’homme et de son role
dans la société. *

1.1.2 Définition de concepts clés :

Pour bien illustrer le concept de la motivation il est nécessaire de définir quelques concepts
clefs :
1.1.2.1 L’entreprise : L’entreprise est une unité économique autonome disposant de moyens
humains et matériels qu’elle combine en vue de produire des biens et services destinés a la
vente. {G.BRESSY et C.LKONKUYT, 2000}.

L’entreprise est caractérisée par :

» Une organisation technique : elle produit des biens et services a partir d’une
combinaison de moyens.

» Une organisation économique : la création de la valeur est une finalité centrale de
I’entreprise.

» Une organisation sociale ou une cellule sociale et humaine : ’entreprise est composée
de trois acteurs principaux qui sont les apporteurs de capitaux, les dirigeants et les
salaires. Ces trois acteurs ont des objectifs et des stratégies individuelles différentes.

» Un centre de décision relativement autonome : calcul économique, gestion et
décision.?

1.1.2.2 Les besoins : Les besoins sont des sensations d’ordre physiologique ou intellectuel qui

font naitre en nous le désir de posséder, afin de les consommer, les objets, les richesses

! Gérard genette, 1968 « vraisemblance et motivation », P5.
2 Richard KITONDUA, 2024 « bases de données avancées et gestion optimisée des entreprise »,
I’Harmattan RD Congo, P8.



Chapitre 01: La motivation : Une source pour améliorer la performance

propres a la satisfaction de ces besoins. C’est plus spécialement ainsi que 1’on définit les
besoins économiques, sans qu’il soit possible de déterminer nettement quels besoins sont
économiques et quels autres ne sont pas.

Malgré cela, le mot besoin étant employé dans diverses acceptations vagues, il peut étre
utile, dans le langage économique est naturellement apprécié et mesuré par celui qui le
ressenti. 3
1.1.2.3 La satisfaction : La satisfaction au travail est définie comme un état émotionnel qui
résultant de ’estimation de mesure dans laquelle le travail permet a ’individu d’atteindre ou
de faciliter I’atteinte des valeurs qu’il place dans le travail. Le concept de satisfaction au
travail envoie a un sentiment de plaisir, de contentement, issu d’une expérience concréte de
travail. *
1.1.2.4 L’efficacité : C’est la capacité d’obtenir le résultat souhaité ou attendu, d’atteindre
I’objectif fixé. Les objectifs peuvent se décliner selon un ou plusieurs critéres: délai,
quantités, cofits, qualité, rentabilité, etc. L’ efficacité est aussi la qualité d’une personne qui
accomplit une tache de maniéere efficace, qui atteint les objectifs qui lui sont fixés. Dans
I’entreprise, ’efficacité est I’'un des critéres d’évaluation d’un collaborateur par son manager.
5
1.1.2.5 La compétence : Selon TARDIF(2006) «la compétence est un ensemble de
ressources internes (connaissance, capacités, habilités) et externes (documents, outils,
personnes) que I’on mobilise dans des situations complexes afin de réaliser des taches
complexes, multiples ou nouvelles : c’est un savoir agir complexe ».°
I.1. 3 Définition de la motivation :

« Une maniere de définir simplement la motivation consiste a dire qu’il s’agit d’un
comportement actif orienté vers un but ».”

« Le concept de motivation représente le construit hypothétique utilisé afin de décrire les
forces internes et / ou externes produisant le déclenchement, la direction, I’intensité et la
persistance du comportement ».2

Pour Claude Levy-Leboyer (1998), psychologue francaise spécialiste de la motivation, «
Etre motivé c’est essentiellement avoir un objectif, décider de faire un effort pour I’atteindre

et persévérer dans cet effort jusqu’a ce que le but soit atteint ». °

¥ H. BERNHEIM, 1913 « [ 'hystérie », Paris octave doin et fils éditeurs, p190.

* Georges MASCLET, 2000 « la dimension psychologique du management », Septentrion, P83.

5Albert Camus, 1951 « [’homme révolté », P11.

6Catherine Muller, Jérome Chevillote, 2022 « je réussis mon DEAS », Elsevier, P80.

"Etienne SERUPIA, 2009 « théories de la motivation au travail », ’Harmattan, P23.

8Rolland Viau, 2007 « la motivation dans la création scientifique », presse de I’université du Québec, P28.
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« C’est quelque chose (on pourrait dire une énergie) qui régle notre engagement dans une
action ou une expérience dans une certaine direction avec ’intensité souhaitée et qui en assure
la prolongation jusqu’a ’exécution et la fin. La motivation se manifeste sous divers aspects
tels que 1’enthousiasme, ’assiduité ou la persévérance ».*°

« La motivation peut étre définie comme I’ensemble des forces qui poussent un individu a
agir. La motivation décrit deux aspects du comportement du consommateur :

- L’objectif poursuivi par celui-Ci.
- L’énergie dépensée pour atteindre cet objectif ».1!

« Le concept de motivation représente le construit hypothétique utilisé afin de décrire les
forces internes et/ou externes produisant le déclenchement, la direction, I'intensité et la
persistance du comportement ». 12
Section 02 : Les théories de la motivation :

Des théories classiques et ainsi que des théories du processus, ont confirmé le réle de la
motivation des employés au travail a travers des recherches scientifiques réalisées. Dans cette
section nous allons présenter les théories de la motivation les plus reconnues.

1.2.1 Les théories classiques :

Parmi ses théories on trouve la pyramide de Maslow, la théorie de Herzberg, la théorie X et
Y, la théorie d’ERG d’Alderfer, et 1’école des relations humaines Mayo.
1.2.1.1 La pyramide de MASLOW :

La théorie de Maslow est une approche organisationnelle de la motivation. Malgré sa
popularité, la théorie est de nature descriptive et a trés peu de valeur prédictive. Maslow met
I’accent sur un processus psychologique organisé. Selon Maslow, les motifs possédent une
certaine relation avec le comportement ; ils vont du niveau le plus bas au niveau le plus haut.
Il y aurait cing niveaux de motifs. 13

Pour motiver a I’action, il faut donc connaitre les besoins de I’individu les prendre en
considération et constituer la satisfaction du besoin comme monnaie d’échange, comme
contrepartie de I’action souhaité. Maslow propose une hiérarchie universelle de besoins, une
hiérarchie qui serait donc pertinente pout tous les hommes. Les besoins sont hiérarchises,

c¢’est-a-dire que 1’on n’accéde a un besoin qu’apres satisfaction du besoin de niveau inférieur.

®Herve LEGRAIN, « motivation a apprendre : mythe ou réalité ? », ’'Harmattan, 2003, P14.

%Denis PROULEX, « management des organisations publique, 2 éme édition, presse de 1’université du
Québec, 2008, P250.

IN.GUICHARD R.VANHEEMS, « comportement du consommateur et de 1’acheteur », Bréal, 2017, P20.

12patrice ROUSSEL professeur des universités lirche, ESUG-UTI,« la motivation au travail », EMS,
Paris2001.

13 John V.Petrof, « comportement du consommateur marketing », les presses de I’université de Laval, 5éme
édition, 1993, P72.
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Voici les cing besoins identifiés par Maslow :

Figure n°1: La pyramide des besoins selon A. Maslow. 4

Besoins d'éstime

Besoins d'appartenance

Besoins de sécurité

Besoins pysiologiques

Source : Elaborée par nos soins.

1. Niveau 01 : besoins physiologiques (se nourrir...). Ce besoin sera pris en compte par
le salaire et des conditions de travail acceptables.

2. Niveau 02 : besoins de sécurité (savoir que les besoins physiologiques seront satisfaits
aussi). Ce besoin sera pris en compte par la sécurité de ’emploi, les caisses de
retraites, ’assurance maladie et la visibilit¢ sur le parcours de carriere dans
I’entreprise.

3. Niveau 03 : besoins d’appartenance sociale (besoin de faire partie d’un groupe). Ce
besoin est pris en compte par une organisation du travail qui permet I’interaction avec

les collegues.

4Thierry Brunet, Monique Combes, Ludovic Le Goff, 2005 « management des organisations », Bréal,
P146.



Chapitre 01: La motivation : Une source pour améliorer la performance

4. Niveau 04 : besoin d’estime de soin (une image positive de soin). Ce besoin est pris en
charge par un travail qui offre ’autonomie, la responsabilité, ainsi que par les
récompenses.

5. Niveau 05 : besoin de s’accomplir (besoin de réaliser quelque chose dans sa vie). Ce
besoin est pris en charge par un travail qui permet au travailleur de s’exprimer.'®

1.2.1.2 La théorie de Herzberg :
Nous présentons les deux facteurs de la théorie d’Herzberg :

Figure n% : les facteurs de la théorie d’Herzberg.

N\

Factesurs .
de maintien

AN

Facteurs d’hygiéne \

Source : Elaborée par nos soins

La théorie des deux facteurs Herzberg (1971), comporte deux concepts principaux, soit les
facteurs de maintien et les facteurs d’hygiéne. Selon cette théorie de motivation les facteurs de
maintien sont des déclencheurs de satisfaction liés au contenu de la tache ou des
caractéristiques intrinséques tandis que les facteurs d’hygiéne sont des déclencheurs
d’insatisfaction liés au contexte dans lequel s’accomplit la tache ou caractéristiques
extrinseques. 1

Selon Herzberg les trois niveaux de la pyramide de Maslow ne seraient en réalité, que des
facteurs de maintien et d’hygiéne et non de réels facteurs de motivation. Il affirme que nous

avons indispensablement besoin de ce que nous apporte chacun des trois premiers niveaux de

15 Thierry Brunet, Monigque Combes, Ludovic Le Goff, 2005 « management des organisations », Bréal,
P146.

16 Yves Herry, Catherine Mougeot, 2007 « recherche en éducation en milieu minoritaire francophone », les
presses de ’université d’Ottawa, P138.
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la pyramide de Maslow et que nous ne pourrions pas étre motivés sans cela. Mais il dit aussi
qu’étre a leur bénéfice ne garantit pas pour autant que nous puissions étre motivés.
Pour Herzberg, il est impossible d’étre motivé pour exécuter un travail si celui-Ci ne nous
donne pas I’assurance :
e D’un salaire permettant de vivre décemment (niveau 1).
e De la sécurité de ’emploi (niveau 2).
e De notre appartenance a 1’entreprise (niveau 3).
Toutefois, avoir un travail qui remplit ces trois conditions ne garantit en rien que nous
soyons et restions car notre motivation dépend d’autres facteurs que ceux-la. *’
1.2.1.3La théorie de X et Y :
McGregor propose en 1960 une réflexion sur la dimension humaine de I’entreprise qu’il
résume a I’aide de deux théories : X et Y.
La théorie X est, selon McGregor une critique des modes traditionnels d’administration. Elle
consigne les préceptes de la direction et du contrdle dans les trois affirmations suivantes.

1. L’individu moyen éprouve une aversion innée pour le travail, qu’il fait tout pour
I’éviter.

2. Les individus doivent étre contraints, contrdlés, menacés de sanctions, si 1’on veut
qu’ils fournissent les efforts nécessaires a la réalisation des objectifs organisationnels.

3. L’individu moyen cherche a étre dirigé, a éviter les responsabilités, a relativement peu
d’ambition et cherche la sécurité avant tout.*®

Les principes de la théorie Y vont dans le sens contraire de ceux formulés par la théorie X
tout en proposant, elle est aussi une critique des modes traditionnels de gestion. Voici
quelgues-uns de ces principes :

1. La dépense d’effort physique et mental au travail est aussi naturelle que le jeu et le
repos.

2. Le controle externe et la menace de sanction ne sont pas les seuls moyens pour obtenir
un effort dirigé vers des objectifs. L’employé peut se diriger et se controler lorsqu’il
travaille pour des objectifs envers lesquels il se sent responsable.

3. La responsabilité envers certains objectifs existe en fonction des récompenses

associées a leur rendement.

17 Pierre CHEVALIER, 2021 « vivre sa foi au travail », BoD, P134.
18 Yves Bertrand, 2011 « culture organisationnelle », P18.
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4. Les ressources relativement élevées d’imagination, d’ingéniosité et de créativité pour
résoudre des problémes organisationnels sont largement et non pas étroitement
distribuées dans la population.

5. Dans les conditions de la vie industrielle moderne, le potentiel intellectuel de
I’individu moyen n’est que partiellement employé.*®

La théorie X prétend que les employés sont paresseux et indifférents a cause des méthodes
d’organisation et de contrdle tandis que, la théorie Y propose celui d’intégration : « la création
de conditions telles que les membres de I’organisation puissent atteindre leurs propres buts
avec le plus de succés en dirigeant leurs efforts vers la réussite de 1’entreprise ».2°
|.1.2.4La théorie ERG d’Alderfer:

Alderfer a regroupé les cing besoins définis par Maslow en trois catégories hiérarchisées :

e Existence : Ce sont les besoins de subsistance, satisfaits par les conditions matérielles,
comme le salaire et les conditions de travail.

e Relation : Ce sont les besoins relationnels, satisfaits par le fait d’étre en contact avec
des personnes sympathiques ou intéressantes.

e Croissance : Ce sont les besoins de croissance ou de progression, satisfaits par la
dynamique de 1’évolution du travail et de la personne dans 1’organisation.

Cette théorie permet d’expliquer les variations dans le type de motivation qui pousse une
personne a agir, par exemple, le découragement d’un collaborateur jusqu’alors passionné par
son travail, qui se met a réclamer une augmentation de salaire. 2*
1.2.1.5 L’école des relations humaines : Mayo 1888 — 1949 :

Le courant taylorien renonce a la motivation par contrainte pour privilégier le salaire
comme moteur déterminant. L’école des relations humaines fait suite a ce courant et s’y
appuie mais réfute le statut attribué au salaire comme moteur principal de rendement. Elle
rejette I’hypothése taylorienne qui se limite uniquement aux techniques et aux conditions
matérielles du travail pour améliorer la productivité sans trop tenir compte du travailleur. La
dimension psychologique et la dimension sociologigue des besoins d’un individu prennent le
dessus sur le salaire. Tout en s’appuyant sur le Taylorisme, Mayo privilégie donc le poids du

climat psychologiques sur le comportement des travailleurs. Il considére que toute

19y ves Bertrand, 2011 « culture organisationnelle », P19.

21Frédérique Alexandre-Bailly, Denis Bourgeois, 2006 « comportements humains et management »,
PEARSON 2°™ édition, P 151.
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comprehension des motivations et des sentiments des travailleurs doit absolument étre basée
sur les différentes relations interindividuelles. 22
1.2.2 Les théories du processus :

Il existe plusieurs théories du processus de motivation, chacune offrant une perspective
unique sur ce qui motive les individus, parmi ses théories on distingue :
1.2.2.1 Le modele V.1.E de Vroom :

Les théories du processus font surtout référence a ce que 1’on appelle la « théorie des
attentes ». Victor Vroom (1964) part du principe que tout comportement motivé est bati selon
certaines probabilités d’atteindre un résultat plus ou moins valorisé par son autour, ce qu’on
pourrait appeler, au sens large, une «récompense ». Vroom distingue trois facteurs
susceptibles d’impacter la propension d’une personne a s’engager dans un certain type
d’actions afin d’obtenir un résultat.

e Le niveau d’expectation : Elle représente la présentation par I’individu de sa propre
capacité d’engager une action donnée. C’est ce que chacun se croit capable de faire, ce
qu’il attend de lui-méme comme résultat probable de ses efforts.

e [L’instrumentalité : C’est-a-dire la probabilité pour ’individu que son effort soit ou
non suivi d’une récompense. Est instrumentale, une conduite qui représente clairement
aux yeux de celui qui ’accomplit un moyen d’atteindre effectivement les récompenses
qu’il souhaite.

e La valence: C’est la valeur subjective de la récompense, c’est-a-dire la valeur qui
représente tel résultat pour un individu donné. La notion de valence est préférée a celle
de valeur pour insister sur le fait que les individus se différentient les uns des autres
quant a la valeur qu’ils accordent aux diverses rétributions. Pour un méme travail

presté, une méme récompense motivera un travailleur et non un autre. 2

22 Firmin PHAMBU NTOTO, 2014, UCL, P88.
Z3EricCobut, Géraldine Bomal, 2009 « RH motiver, étre motivé et réussir ensemble », edipro, P36.
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Figure n® 3 : Le modéle V.1.E
Valence

MOTIVATION

EXPECTATION INSTRUMETALITE

Source :_Elaborée par nos soins

1.2.2.2 La théorie du renforcement positif de Skinner : (1962 — 1974)

Cette théorie repose essentiellement sur I’analyse expérimentale du comportement par
I’¢tude des contingences de renforcement. Les motivations, les émotions et les réactions
physiologiques ne sont que des contingences de renforcement qui les fagonnent de I’extérieur.
Un réarrangement judicieux du monde extérieur devrait suffire a les changer de maniére
favorable en utilisant les bons renforcateurs. 2*

La théorie de Skinner identifie quatre techniques de modification de comportements :

1. Le renforcement positif, qui fait intervenir des consequences désirables
immédiatement apres 1’émission du comportement.
2. Le renforcement négatif, qui elimine une conséquence indésirable.
L’extinction, qui se traduit par I’absence de conséquences a la suite du comportement.
4. La punition, qui correspond a la présentation de conséquences indésirables lors de
1’émission du comportement. 2°
1.2.2.3 La théorie de I’équité : Adams (1975).

La théorie de 1’équité part du fait, que c’est en situation de travail que le sentiment d’équité
ou celui de I’iniquité pourra étre ressenti. Cette théorie est basée sur trois idées fondamentales
a savoir :

a. Chaque salarié pense que son travail représente une juste récompense.

24 Jean Cottraux, 2011, « Thérapie cognitive et émotions », Masson, P5.
ZMichel Foudriat, 2007, « Sociologie des organisations », PEARSON Education 2™ édition, P141.
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b. En comparant ses efforts, ses qualifications, ses compétences et ses expériences qu’il
fournit avec les rémunérations et les reconnaissances qu’il recoit, tout salarié pourra
déterminer ce qui est juste.

c. D’apres cette comparaison, les salariés ressentent un sentiment d’iniquité, ils ajustent
leur comportement afin de rétablir leur équilibre. 2

Section 03 : La motivation dans le contexte professionnel :

La motivation au travail reléve du défi tant les avis, les opinions, les analyses, les pratiques
managériales divergent sur un sujet combien important pour I’entreprise. On va présenter dans
cette section les types de motivation au travail, ses objectifs et ses enjeux, et également les
techniques de motivation adoptées par les entreprises.

1.3.1 La typologie de la motivation :

Le concept de motivation est apparu dans les annees 1950, qui regroupent les divers
processus mentaux de perception, mémorisation et raisonnement.

On parle alors de la motivation comme d’un concept dynamique et multifactoriel, Fabien
Fenouillet distingue deux catégories de motivation : la motivation intrinseque et la motivation
extrinseque. Ces deux types de motivation sont les plus couramment utilisés pour définir la
motivation.?’
1.3.1.1 La motivation intrinseque :

La notion de motivation intrinseque renvoie au fait pour un sujet de pratiquer une activité ou
un travail pour le plaisir et la satisfaction qu’il en retire. Ainsi, un sujet intrinséquement
motivé quand il effectue une tache au une action, volontairement et sans culpabilité. Les
implications qui en découlent face a I’activité sont donc affectives ou engagées, et orientées
vers I’intérét de I’activité. Les objectifs dans le cadre de la motivation intrinseque sont au
nombre de trois :

1. Lasatisfaction personnelle
2. L’autonomie
3. L’accomplissement et I’épanouissement personnels

L’encouragement a I’autonomie favorise grandement la motivation intrinséque. La limite

réside cependant dans le constat que la motivation intrinséque n’a pas de répercussion

immédiate sur les performances dans I’activité.

Z6Mohammed Ben Tahar, 2013, « Management composants et processus », Publibook, P 93.
27 Fabien FENOUILET, 2003, « Motivation, I’Harmattan », P 62.
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= Quelles sont les sources de la motivation intrinseque ?
Les sources de la motivation intrinseque relevent de I’individu et de sa personnalité. Elles

sont au nombre de quatre :

RS

%

La curiosité

X4

L’autodétermination

L)

X/
°

Le sentiment de compétence

La conscience des buts.?®

X/
°

1.3.1.2 La motivation extrinseque :

La notion de la motivation extrinséque renvoie au fait qu’un sujet agit dans I’optique
d’obtenir quelque chose en contrepartie d’une action. Il peut s’agir par exemple d’une
récompense ou de reconnaissance. Un sujet peut également réaliser une tache ou une action
pour déculpabiliser envers quelqu’un.

Les objectifs visés dans le cadre de la motivation extrinséque sont au nombre de trois :

1. Lapromotion ou I’obtention d’un gain
2. Lareconnaissance sociale ou des égales
3. Lavalorisation vis-a-vis d’autrui.

Les recompenses favorisent grandement les activités lucratives au détriment de la motivation

intrinséque.
= Quelles sont les sources de la motivation extrinseque ? :

La motivation extrinseque est un besoin de renforcement qui apparait assez modulable de par
sa définition. Ses sources sont de ce fait tres diversifiées et reposent sur quelques criteres
comme I’absence de contrainte ou de menace de sanction immédiate, une part
d’autodétermination. 2°
1.3.2 Les objectifs et les enjeux de la motivation au travail :

Les objectifs concernent ce qui suit :
1.3.2.1 Ses objectifs :

La motivation au travail nous permet a :

» Améliorer la productivité individuelle et la productivité collective.
» Réduire ’absentéisme et le taux de rotation du personnel.

» Promouvoir un environnement de travail positif et collaboratif.

» Renforcer I’engagement des employés envers les objectifs de ’entreprise.

28 SAHUC Caroline, 2006, « comment motiver votre enfant », Eclairage collection, P25.
CAHUC Caroline, 2006, « comment motiver votre enfant », Eclairage Collection, 2006, P26.
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> Favoriser la satisfaction au travail et la rétention des talents. 3
1.3.2.2 Les enjeux de la motivation au travail :
» Engagement des employés : la motivation joue un rdle crucial dans I’engagement des
employés envers leurs taches et leurs objectifs.
> Productivité : des travailleurs motivés sont plus susceptibles d’étre productifs et
efficaces dans I’exécution de leurs taches.
» Satisfaction : la motivation influence directement le niveau de satisfaction au travail
des employés, ce qui peut avoir un impact sur leur bien-étre général.
> Atmosphere organisationnelle : les entreprises qui parviennent a maintenir un haut
niveau de motivation tendent a créer une culture d’entreprise positive et dynamique.
31
1.3.3 Les différentes techniques de la motivation au travail :
Les entreprises quel que soit leur nature vise a garder ses employés par des différentes
techniques de motivation efficaces, parmi ces techniques nous pouvons citer :
1.3.3.1 Le systeme de rémuneération :
Dans un contexte économique ou les entreprises ne peuvent plus garantir la sécurité de
I’emploi, la rémunération est aujourd’hui un puissant moyen de mobiliser I’engagement des
salariés dans leur organisation (Lawler, 2000). La rémunération donc est considéréee comme
un outil de régulation du comportement de I’individu dans son travail. *?

1.3.3.1.1 Définition :

La rémunération représente le salaire ou le traitement ordinaire de base et tous les autres
avantages, directement ou indirectement, en espéces ou en nature par ’employeur aux
travailleurs en raison de I’emploi de ce dernier (code du travail). 3
En ce qui concerne le salaire, il est la contrepartie du travail fourni qui engage le salarié a
travailler pour le compte d’un employeur dans le cadre d’un lien de subordination. Le salaire

est fixé par I’employeur. L’employeur peut faire 1’objet d’une négociation avec le salarié. 3

30 Jones et ses collégues, 2019, « motivation in the workplace », P66.

1Daniel H.Pink, « the surprising truth about what motivates us », 2009.

32 Claude Roussillon Soyer, « rémunération et plaisir au travail », I'Harmattan, 2023, P32.
33 Maurice Thévente, Cécile Dejoux, « fonctions RH », PEARSON 2¢™ édition, 2009, P258.
3% Maurice Thévente, Cécile Dejoux, « fonctions RH », PEARSON 2¢™ édition, 2009, P259.
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1.3.3.1.2 Les composantes de la rémunération :

Tableau N°01 :

Les composantes de systéme de rémunération. 3

Le salaire de base

Les primes et les indemnités

Les avantages en nature

- 1l est fixé librement entre
I’employeur et le salarié.

- Fixé par le contrat du
travail.

- Le salaire de base = taux
horaire + nombre d’heures

mensuelles.

- Les primes peuvent étre
individuelles ou collectives.
- EIéments accessoires de
rémunération versés aux
salariés en vertu du contrat
de travail, de la convention
collective.

- Les primes sont soumises a
cotisation sociales et a
I’impdt sur le revenu.

- Elles peuvent inclure le
remboursement des frais de
déplacement, des frais de
formation professionnelle ou
d’autres dépenses li¢es au

travail.

- lls sont constitué des bhiens

ou services fournis
gratuitement et réguliérement
par I’employeur, comme un
véhicule de fonction, wun

logement de fonction, etc...

Source : Yves Emery, Francois Gonin, gérer les ressources humaines.

1.3.3.2 La formation :

La formation est considérée comme un veéritable levier de motivation et donc de
performance, la formation peut aider les salariés a étre plus motivés au travail, lorsque le
salarié se forme, il acquiert de nouvelles connaissances, il progresse. La satisfaction qui en
découle va lui donner envie de s’impliquer davantage dans la vie de I’entreprise, lui permettre
de s’engager, et sans oublier qu’un salarié¢ heureux, est un salarié¢ engagé dans son entreprise !

C’est un salarié qui aura envie de s’investir, de continuer a progresser, et qui se sentira en

confiance pour le faire.

3 Yves Emery, Frangois Gonin, 2009, « gérer les ressources humaines », outils en ligne, P297.
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1.3.3.2.1 Définition :

La formation est un processus de changement. A I’issue d’une formation, un individu est
censé avoir changé dans une ou plusieurs dimensions. On attend donc qu’il effectue mieux
qu’avant (plus efficace, moins d’erreurs..) celles qui lui étaient déja confiées.®
1.3.3.3.2 Les types de la formation :

On distingue généralement deux types de formation®’ :

A- La formation initiale :
C’est un ensemble des connaissances acquises, en principe avant I’entrée dans la vie active,
en tant qu’éléve, étudiant ou apprenti. La formation initiale se comporte trois types :

» La formation de base : une formation scolaire traditionnelle, c¢’est une formation
universitaire dite classique, et une formation de base professionnelle, c’est une
formation dispensée par les écoles spécialisées.

» La formation initiale complémentaire : elle concerne toute personne ayant une
formation initiale, soit type scolaire traditionnel, ou de base professionnelle pour
s’adapter aux besoins de I’entreprise.

» La formation poste recrutement : C’est une formation qui accompagne I’entrée en
fonction, des agents ayant réussi un concours, un examen professionnel ou encourages
par liste d’aptitude.

B- La formation continue :

Elle s’agit d’action de formation ou de perfectionnement suivie par un agent en cours de
carrieres tout en continuant a occuper son emploi. Ce type de formation consiste trois types :

> La formation au poste de travail : Elle est centrée sur le savoir-faire.

» La formation au savoir étre: elle est pour but de faire acquérir les éléments de
professionnalismes liés généralement aux comportements, aux relations humaines, et a
la faculté d’adaptation pour atteindre les objectifs fixés.

> La formation promotion : elle est axée sur le savoir et les connaissances qui permettent
a l’agent de passer avec succes les examens professionnels pour accéder au poste

supérieur.

36Alain Hosdey, Jacques Rogister, 2009, « RH formation en entreprise », edipro, P12.
%7 Aouali Fatiha, 2022, « L’importance de la formation des RH dans une organisation, performance et impact »,
ISSN, 1112-6612, V : 17, N°: 01, P 487-506.
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1.3.3.2.3 Le pilotage de formation :
Le plan de formation se déroule par cing étapes essentielles, de ’analyse des besoins a

I’évaluation de la formation : 38

Figure n°04: Les étapes de la formation.

— L'analyse des besoins

— Les choix et la négociation

— Etablir le plan de la formation

— Le suivi de la formation

— L'évaluation de la formation

Source: Elaborée par nos soins

Le plan de la formation se déroule par quatre étapes essentielles, de I’analyse des besoins a
I’évaluation de la formation :
A — L’analyse des besoins :

Le besoin de formation est le résultat d’un écart entre la situation actuelle et la situation
visée, ces écarts peuvent étre observables au niveau individuel, au niveau d’une équipe. La
détection de ces besoins de formation implique les salariés, les managers et aussi les fonctions
ressources humaines, pour cela, I’employeur ou les chefs de service peuvent s’appuyer sur les
référentiels issus de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences ou sr les
entretiens professionnels.

B — Les choix et la négociation avec les représentants du personnel :

Les choix sont en partie contraints par les arbitrages financiers qui vont déterminer le

budget de la formation globale ainsi que les formateurs souhaités. Apres la fixation des

%Claude Blanche ALLEGRE, Anne Elisabeth ANDREASSIAN, 2008, « gestion des ressources humains », de
boeck, P 152-153.
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grandes orientations en matiere de formation, qui détermine le contenu des compétences a
acquérir et a développer, il faut calculer le nombre des bénéficiaires.

La nature des formations est diverse, la formation peut étre réalisée par des moyens internes
ou externes a I’entreprise.

C — Etablir le plan de formation :

Le plan de la formation consiste un document qui regroupe les points suivants : les objectifs
généraux, les priorités a fixer pour les années a venir, le contenu des actions prévus, les
organismes prestataires (internes ou externes), la durée des actions menées, le budget global
de la formation ainsi que les catégories bénéficiaires avec une liste nominative.

D — Le suivi de la formation :

Il est nécessaire d’assurer un suivi constant sur la formation destinée aux salariés de
I’entreprise. Ce suivi s’établit a partir de trois volets : informationnel, gestionnaire et
comptable.

L’information est destinée d’abord au service de formation qui devra connaitre 1’évolution
de la réglementation, disposer de données sur les salariés bénéficiaires d’une formation, les
attentes et les résultats réalisés. Elle est aussi destinée aux salariés: dans la brochure
d’accueil, au moment de recrutement .. .etc.

Il faut gérer administrativement les stagiaires en formation, leur présence dans les services,
élaborer un planning des dates de sessions, et suivre la reéalisation dans des documents
récapitulatifs périodiquement.

Il faut aussi convenir d’assurer le suivi comptable des dépenses de formation dans le cadre
de la préparation des états annuels réglementaires.

E — L’évaluation de la formation :

L’¢tape de I’évaluation joue un rdle trés important essentiel et peut se faire a plusieurs
niveaux :

» Mesurer la réaction des apprenants par rapport a ’activité de formation au premier
temps.

» Dans le deuxieme temps, évaluer les apprentissages des stagiaires en vérifiant d’abord
les connaissances acquises par un examen, ensuite nous pouvons évaluer leur capacité
d’appliquer ces connaissances par un test pratique.

> Evaluer le degré auquel les apprenants transférent leurs apprentissages.

L’évaluation de la formation peut également porter sur les déterminants du succes d’une
formation, c’est-a-dire les conditions essentielles a I’efficacité d’une formation. Par exemple,

pour qu’un apprenant s’approprie et mettre en application ses nouveaux apprentissages, il
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doit : croire en ses capacités a mettre en pratique ce qu’il a appris, détenir un certain contrdle
sur la fagon avec laquelle il peut mettre en application ses nouveaux acquis, étre motivé a
apprendre les contenus enseignés, avoir un sentiment qu’il bénéficiera d’un soutien a son
retour au travail.

1.3.3.3 La promotion interne :

La promotion interne est un recrutement interne souvent subordonné a I’existence d’un
poste vacant. Elle correspond donc a un changement d’emploi qui se traduit généralement par
une rémunération supérieure et, par conséquence, a un niveau plus élevé de responsabilité.
C’est un excellent moyen afin de motiver les salariés de ’entreprise.

La promotion interne motive les salari€¢s de multiples facons. Tout d’abord, elle récompense
les compétences et les efforts des employés, renforcant ainsi leur sentiment de valeur au sein
de D'organisation. En offrant des opportunités de développement professionnel et de
progression de carriére a I’intérieur de ’entreprise, elle encourage les salariés a investir dans
leur croissance et leur perfectionnement, ce qui peut améliorer leur performance et leur
satisfaction au travail. La promotion interne renforce le sentiment d’appartenance des salariés
a I’entreprise en leur offrant des perspectives de long terme au sein de la méme organisation,
ce qui peut conduire a une plus grande loyauté et un engagement accru envers 1’entreprise. En
offrant la stabilité et la sécurité, la promotion interne contribue a créer un environnement de
travail plus stable et rassurant pour les salariés, ce qui peut les motiver au travail.
1.3.3.4 La communication interne :

Indispensable pour faire circuler I’information et la faire partager, elle vise les salariés et
leurs représentants. Son objectif est de renforcer le sentiment identitaire et de créer un effet
d’appartenance. La communication interne vise a modeler 1’opinion et a donner des
références. L’information doit circuler dans les deux sens :

% Circulation descendante par la voie hiérarchique afin de véhiculer des informations
d’ordre collectif et professionnel ou individu.
% Circulation ascendante par le biais des représentants du personnel qui recensent les
revendications des salariés. (Prévention des conflits).
Une bonne communication peut étre une source de motivation pour les employes, elle permet
d’impliquer davantage les différents acteurs d’une entreprise, ou encore d’offrir un climat de

confiance et de bien-&tre au travail. *°

31brahima Bah, Taylor Anelka, 2012, « économie droit », OPHRYS, 2™ édition, P169.
“Michel Monereau, 2008, « management des organisations touristique », Bréal 2™ édition, P197.
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Conclusion :

La motivation est donc un atout majeur pour la réussite des entreprises, elle est considérée
comme un levier trés important pour la bonne gestion des ressources humaines.

Cependant, la négligence de la motivation au sein des entreprises peut entrainer le
mécontentement des employés ce qui influence négativement sur la survie des entreprises (en
théorie).

La motivation est le degré de dynamisme, de volonté, d’engagement et d’innovation que les
employés manifestent au travail. En effet, ces derniers doivent étre dans leurs apports
quotidiens pour booster la croissance de I’entreprise. Evidemment, c’est lorsque I’entreprise
trouve la bonne formule de motivation que les employés deviennent plus créatifs et donc plus
productifs.

Ainsi, pour que les employes soient motivés a leur travail, il est impératif de satisfaire tous

les aspects financiers, et psychologiques des personnels.
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Chapitre 11 : La performance : Perspective d’une approche multidimensionnelle

Introduction :

Dans un environnement concurrentiel réglementaire, toutes les entreprises sont confrontées
au défi de la concurrence intensive. Pour cela elles visent a accroitre leur performance, afin de

garantir leur succes et leur pérennité dans tous les domaines sur le marché.

La performance d’une entreprise est axée sur deux éléments fondamentaux 1’efficacité et
I’efficience. Une entreprise efficace lorsqu’elle atteint ses objectifs tracés, en revanche une
entreprise efficiente lorsqu’elle minimise ses moyens mis en ceuvre pour atteindre ses

objectifs.

Dans ce deuxiéme chapitre qui comporte trois sections, nous allons approcher la notion de

performance.

Dans un premier lieu, nous mettrons en lumiere les définitions, puis nous allons illustrer les
déterminants de la performance de I’entreprise, puis dans la troisieme section nous allons

présenter les mécanismes de calcul de performance temporelle d une entreprise.
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Section 01 : Le concept de la performance :

La performance de I’entreprise est une notion complexe et difficile a définir tant les
approches sont multiples. Sa complexité n’émane pas uniquement de la diversité de ses

conceptualisations mais aussi de son caractere multidimensionnel.

Dans cette premiére section nous essayons de definir la notion de la performance, et de
déterminer également les sources et les types de la performance.

11.1.1.Définition :

Au cours des dernieres décennies, la notion de performance s’est fortement développée dans
le champ du management des organisations. Néanmoins, il est intéressant de constater que si
elle a pris une place prépondérante dans la vie des organisations, cette notion n’y est pas pour
autant nouvelle. En effet, de nombreux domaines ont couramment mobilisé cette notion des le
X1X¢ siecle. Le petit Robert definit la performance comme : « Le résultat chiffré obtenu par

un cheval de course, un athléte a chacune de ses exhibitions en public ».4!

Waldman définit la performance comme « I’ensemble des actions qui permettent la
coordination et ’amélioration des activités et des résultats d’une unité organisationnelle », et
pour Khemakhem la définit comme « la réalisation d’un travail, la maniére avec laquelle une

unité réagit a des incitations ou atteint les objectifs qui lui étaient fixés ». 42

De son coté, Albanes précise que la performance implique « I’efficacité et ’efficience et la

pertinence » :*3

»  L’efficacité : c’est-a-dire I’utilisation des moyens pour obtenir les résultats donnés
dans le cadre des objectifs fixés.

= L’efficience : Elle est relative a ’atteinte des objectifs a moindre codts, pour Kalika
(1988), I’efficience est mesurée par la quantité des ressources utilisées pour produire
une unité donnée de production.

= La pertinence : Selon Payette la pertinence est définie comme la concordance entre la

réalité et le projet.

“Mathieu WINAND, Thierry ZINTZ, 2014 « management et évaluation de la performance », de boeck, P 14.
“2Mme Sana Kharrat, 2016« [ innovation organisationnelle et technologique comme enjeux de la performance et
la périnité des entreprise », thése de doctorat, uni paris-Saclay. P 5.

“3Jacot Micaelli, 1994 « la performance économique en entreprise », Hermés, édition, P 12.
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Figure N°05 : Modele de Gilbert — le triangle de la performance.

Objectifs

Pertinence Efficacité

La
performance

Ressources . Résultats
Efficience

Source : élaborée par nos soins.

De maniere genérale, la performance désigne la realisation des objectifs organisationnels, et
I’atteint de ces objectifs correspond I’utilisation des ressources humaines de maniére
optimale. A 1’évidence, la performance est multidimensionnelle, a I’instar des objectifs a
atteindre, elle est subjective et dépend des acteurs et des entreprises ciblés. Le sens de ce

terme est donc trés large de contexte et permet une infinité d’interprétations.
11.1.2 Les sources de la performance :

Les recherches sur les sources de la performance d’une entreprise s’orientent vers deux

types de sources* :
11.1.2.1 Environnement des affaires : Source exogéne de la performance :

Une source externe qui s’appuie sur I’environnement des affaires dans lequel elle opére et
surtout au niveau de son secteur d’activité. L’environnement des affaires dans lequel opérent
les entreprises influe fortement sur leur compétitivité, par conséquent, sur leurs performances,
et donc les pays ayant un climat d’affaires favorable ont des taux d’investissement plus
élevés, ce qui leur permet d’obtenir des taux de croissance économique plus importants. Donc

un environnement des affaires favorable est un moteur de performance des entreprises.

11.1.2.2 Source endogéne : Actions et stratégies engagées :

#Haithem HAMMAMI, juin 2017 « A la recherche des déterminants de la performance des entreprises »,
institut tunisien de la compétitivité et des études quantitatives, P 7.
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Une source interne liée aux stratégies et actions engagées par ’entreprise elle-méme :
innovation, gestion des ressources humaines, organisation, marketing ... etc. Pour faire face
aux enjeux de la compétitivité dans un monde de plus en plus concurrentiel, un certain
nombre d’entreprise engagent les meilleures actions et stratégies internes leur permettant soit
de garder soit d’améliorer leur niveau de performances. La stratégie d’une entreprise désigne
I’ensemble des choix d’allocation de ressources qui définissent le périmétre d’activité en vue
d’assurer sa rentabilité, son développement et sa pérennité. Elle correspond aux axes de
développement choisis pour I’entreprise et se concrétise a travers un systéme d’objectifs,
parmi ces axes on peut citer I’innovation, la responsabilité sociétale de I’entreprise, la

formation des employés ...etc.
11.1.3 La typologie de la performance :

La performance d’une entreprise ne se limite pas uniquement a ses résultats financiers. Elle

englobe plusieurs types de performance a savoir :

11.1.3.1 La performance stratégique : C’est la performance a long terme, également connue
sous le nom de performance durable, se mesure a I’aide d’un systéme d’excellence. Les
élements essentiels pour atteindre cette performance comprennent la croissance des activites,
une stratégie réfléchie, une motivation forte des membres de I’entreprise, la qualité du
management et des produits, et la gestion de I’environnement et la responsabilité sociale de
I’entreprise. Ces facteurs permettent de maintenir une avance concurrentielle et d’assurer la

pérennité de I’entreprise. *°

11.1.3.2 La performance concurrentielle : Dans le cadre de cette performance, la réalisation
d’un objectif spécifique est influencée par la nature des marchés concurrentiels, ainsi que par
les différents modes de compétition et I’intensité de la concurrence entre les acteurs. Pour
réussir, les entreprises doivent mettre en place un systeme de veille stratégique afin de mieux

appréhender leur environnement externe. 46

11.1.3.3 La performance socio-économique : Elle regroupe la performance commerciale, la
performance économique et financiere, la performance sociale et, la performance

organisationnelle :

“SEnnesraoui, 2017, « la qualité et la performance de [’entreprise », revue marocaine de recherche en
management et marketing, P 445.
46 Robbins et al, 2011 « management [’essentiel des concepts et pratiques », Pearson, 7%edition, P 142,
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11.1.3.3.1 La performance commerciale : Egalement appelée la performance marketing, ce
concept est étroitement associé a la satisfaction des clients de I’entreprise. Les dirigeants
doivent se soucier de cette satisfaction car elle joue un role crucial dans la rentabilité et la
stabilité financiére de I’entreprise. Elle peut étre évaluée non seulement a travers des critéres
quantitatifs tel que la part de marché, mais aussi a travers des criteres qualitatifs tels que la

fidélisation des clients, et la réputation de 1’entreprise. 4/

11.1.3.3.2 La performance économique et financiére : La dimension économique et
financiére, bien que utilisée comme référence en matiere de performance et d’évaluation
d’une entreprise, ne garantit pas plus nécessairement sa compétitivité dans le monde moderne.
D’autres aspects tels que la rentabilité des investissements et ventes, la qualité du produit, la
profitabilité, le rendement des actifs jouent un role de plus en plus crucial dans la survie et la

......

long terme. 48

11.1.3.3.3 La performance sociale : Elle est définie comme : « L’intensité avec laquelle
chaque individu adhére et collabore aux propos et aux moyens de I’organisation ou bien de
facon plus globale comme le niveau de satisfaction atteint par les individus participants a la
vie de D’organisation », elle est un facteur déterminant du bon fonctionnement des
organisations des organisations, elle se mesure par des critéres tels que : la nature des

relations sociales prédominantes, et I’importance des conflits et des crises sociales ...etc. *°

11.1.3.3.4 La performance organisationnelle : Elle peut étre définie comme : « La capacité
d’une organisation a atteindre ses objectifs stratégiques et opérationnels de maniere efficace et
efficience, en utilisant au mieux ses ressources disponibles et en s’adaptant aux changements
de son environnement externe et interne », la performance organisationnelle concerne la
maniére dont I’entreprise est organisée pour atteindre des objectifs et la facon dont elle

parvient a les atteindre. °

4"Ennesraoui, 2017 « la qualité et la performance de [’entreprise », revue marocaine de recherche en
management et marketing, P 446.

*8Ennesraoui, 2017 « la qualité et la performance de [ ’entreprise », revue marocaine de recherche en
management et marketing, P 446.

4SMartory, Crozet, 1993, « Gestion des ressources humaines », P 142.

0Barabel, M. Meier, 2006 « manageor », P20
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Section 02 : Les déterminants de la performance :

Les déterminants de la performance peuvent étre variés, mais généralement, ils influencent
la performance de 1’entreprise. Dans cette deuxieme section nous allons illustrer les éléments

essentiels déterminants la performance de I’entreprise.
11.2 Les indicateurs et les facteurs de la performance :

Les indicateurs et les facteurs de la performance sont des éléments fondamentaux pour

évaluer son succés dans divers domaines :
11.2.1 Les indicateurs :

Selon Bergeron (2002) les indicateurs de performance permettent aux gestionnaires de
déterminer si I’entreprise atteint la performance voulue et motive, donc influence les gens a

travailler pour maintenir, améliorer, corriger ou anticiper la performance.

La construction d’indicateur elle est donc représente plusieurs atouts pour I’entreprise,
d’une part elle génére la valeur en interne, et d’autre part a atteindre les objectifs définis d’une
maniére precise. Afin de désigner les indicateurs de performance d’une entreprise nous

dépondons sur quelques modéles explicatifs 2
11.2.1.1 Le modéle de Sicotte :

C’est un modele intégrateur a vocation exhaustive ou la performance est considérée comme
une action sociale par référence a la théorie de 1’action de T. Parsons au regard des quatre
dimensions : Atteinte des buts, Adaptation, Amélioration des relations humaines et processus

interne de production.

Tableau N°01 : Dimensions et indicateurs de C. Sicotte.

Dimensions Définitions Indicateurs
Atteinte des C’est la capacité de - Efficacité
buts I’organisation a produire en - Efficience
quantité et en qualité, et a - Satisfaction des groupes
moindre codt. d’intéréts.

SIKhalifa Ahsina, 2016 « différenciation des systémes de contrdle de gestion et apports pour la performance »,
Publibook, P 121.

2Boustil Zehaira, 2022 « la performance de ’entreprise: concepts et indicateurs de mesures », université Badiji-
Mokhtar, Revue d’études et de recherche sociale ISSN 2352 — 9555, vol (10) N 03, P 265 — 266.
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Adaptation

Capacité d’organisation a
mobiliser les ressources
nécessaires a son
développement face aux
contraintes de

I’environnement.

- Orientation vers les besoins
- Attractivité de la clientele
-Innovation
-Mobilisation

communautaires.

Amélioration des relations

humaines

Capacité de I’organisation a
maintenir des valeurs et un
climat organisationnel

satisfaisant.

- Valeurs fondamentales
(éthique, professionnalisme).
- Climat organisationnel
(motivation, allégeance

organisationnelle).

Processus interne de

production

Capacité a garantir une
amélioration continue de la

qualite de la production tout

en optimisant ses ressources.

- Volume de services /
production.
- Coordination (accessibilité,

continuité, satisfaction).

Source : elaboré par nos soins
11.2.1.1 Modele de Quinn et Rohrbaugh :

Quinn et Rohrbaugh (1983) ont développé le cadre des valeurs concurrentes comme un
modeéle spatial représentant divers indicateur concurrent d’efficacité organisationnelle. Ce

modeéle contient deux dimensions importantes :

1. La flexibilité (interne ou externe) : Les organisations qui privilégient la flexibilité sont
ouvertes au changement, a l’innovation et a 1’adaptation rapide aux nouvelles
circonstances, elles sont aussi souvent agiles, et capables de s’ajuster rapidement aux
fluctuations du marché ou de I’environnement concurrentiel.

2. Le controle (interne ou externe) : Les organisations qui privilégient le contrdle mettent
I’accent sur la prévisibilité, la stabilité et la maitrise des processus. Elles cherchent a
minimiser les risques en maintenant un contrble étroit sur les opérations et les

résultats.

D’apres ce modele les indicateurs de performance de I’entreprise se déterminent sur ces

deux dimensions derniéres :
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> La flexibilité interne : La cohésion, Le moral, Le développement des ressources

humaines.

> Le controle interne: La stabilité, Le contrdle, La gestion de I’information, La
communication.
> La flexibilité externe : L’acquisition des ressources, La vivacité, La croissance.

> Le controle externe : La productivité, L’efficience, La planification, La définition

d’objectifs, L’évaluation.
11.2.1.3 Modele de L. Fitagiralt et R. Jonston et Silvestre :

C’est un modele considéré comme un outil plutdt conceptuel au regard des mesures qui

restent assez vagues.

Ces auteurs ont propose leur modele ou la mesure de la performance est appréhendée sous
I’angle des résultats (financiers et économiques) et les déterminants des résultats (qualite,
flexibilité, utilisation des ressources humaines et innovation) ou chaque type de critére se

décline en indicateurs de mesure :

Tableau n°02 : Modéle de performance de L. Fitagiralt et al.

Désignation Criteres de performance Indicateurs de mesure

Résultats Compétitivité Part de marché / Positionnement /
Croissance des ventes / Satisfaction

des clients.

Performance financiére Rentabilité / Liquidité / Structure du

capital / Rations financieres.

Qualités des services Fiabilité / Sensibilité / Propreté /
Ordre / Confort / Sécurité /

Communication.

Déterminants Flexibilité Flexibilité dans la production
Flexibilité dans la livraison
Flexibilité en matiere de

specifications.

Ressources utilisées Productivité / Efficience

Innovation Performance des processus
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d’innovation

Performance des innovations

individuelles.

Source: Elaboré par nos soins

11.2.1.4 Modele de R. S. Kaplan et D. P. Norton :

C’est un modele d’analyse qui prend en considération la stratégie a travers d’un ensemble

d’indicateurs financiers et non financiers de quatre catégories :

% Critéres se rapportant aux résultats financiers :qui se rapportent aux attentes des
actionnaires.

% Criteres relatifs a la satisfaction de la clientéle :Pour la perception des avis des clients
sont identifiés les segments de marché constituant la cible de ’entreprise.
% Criteres liés aux processus internes :des objectifs opérationnels a deployer pour

satisfaire les clients et atteindre les objectifs financiers.

% Criteres concernant I’innovation et I’apprentissage organisationnel :traduisent les
moyens mis en ceuvre pour réaliser les objectifs de performance des trois premiers
criteres (critéres se rapportant aux reésultats, critéres relatifs a la satisfaction de la

% Clientéle, critéres liés aux processus) et générer une croissance a long terme.

Nous pouvons réesumer ce modele dans le tableau ci-dessus :

Tableau n°® 03 : Catégories d’indicateurs de performance selon modéle de Kaplan et Norton.

Axe Déterminants de la performance a Indicateurs
traduire en indicateurs
Financier - Accroissement de chiffre d’affaires - Croissance des ventes
- Réduction des codts et amélioration de - Rendement sur capital
la productivité investi
- Utilisation de I’actif - Codts unitaires
- Réduction du risque
Clients - Part de marché - Pourcentage des ventes
- Conservation des anciens clients réalisées aupres des clients
- Acquisition de nouveaux clients existants
- Satisfaction des clients - Pourcentage des ventes
- Rentabilité par segment réalisées aupres des
nouveaux clients
- Degré de satisfaction des
clients
- Taux de retour des produits
Processus - Qualité, réactivité, productivité, colt - Pourcentage des ventes
internes pour chacun des grands processus d’une | réalisées avec des nouveaux

entreprise soit :
- L’innovation
- La production

produits
- Colts standards

32




Chapitre I1 : La performance : Perspective d’une approche multidimensionnelle

- La service apres vente
Apprentissage | - Le potentiel des salariés - Taux de satisfaction des
organisationnel - Réorientation des compétences employés
- Capacité des systéemes d’information | - Argent investi en formation
- Alignement des objectifs individuels - Disponibilité de
avec ceux de I’entreprise I’information
- Nombre de suggestions par
employé

Source: Elaboré par nos soins
11.2.1.2 Les facteurs :

Plusieurs facteurs peuvent influencer la performance globale d’une entreprise, il existe deux

types, des facteurs internes et des facteurs externes * :
11.2.1.2.1 Facteurs internes :

Les facteurs internes qui influencent la performance de 1’entreprise font référence a toutes les

variables et les conditions qui ont un impact directement sur sa performance :

11.2.1.2.1.1 La stratégie de I’entreprise : La stratégie d’entreprise est un facteur majeur qui
influence la performance globale et les mesures de la performance. Cette derniére (la
stratégie), doit implémenter des valeurs correspondantes pour assurer sa réussite. Une
stratégie bien définie fournit une direction claire a I’entreprise, en déterminant ses objectifs a

long terme et en guidant les actions nécessaires pour les atteindre.

11.2.1.2.2 La structure : D’aprés Mintezberg la structure organisationnelle est le cadre des
relations en matiere des employes, des systemes, des processus opérationnels, des personnes

et des groupes qui travaillent a I’atteinte des objectifs.

Dans I’étude de Basol et Dogerlioglu en 2014 qui ont examiné le role de la structure
organisationnelle afin d’accroitre la performance de I’entreprise en tenant compte les
principales variables liées a la structure. Les résultats ont montré que la formalisation et la

spécialisation impacte positivement la performance globale.

11.2.1.2.3 La mesure de la performance : La mesure de la performance a été considérée

comme une activité des ressources humaines, mais 1’apparition du tableau de bord équilibré a

3Abdelhak MEZIANI, Mehdi BOUCHETARA, 2022 « les déterminants de la performance organisationnelle »,
Ecole Nationale Supérieure de Management (Algérie), ISSN 2830 — 8115, vol 01, N°01, P 39 — 54.
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changé cela. Le tableau de bord prospectif est un cadre multidimensionnel qui traduit la
stratégie d’une entreprise en objectifs. Cela inclut un ensemble de mesures financiéres et non
financieres les premiéres indiquent les résultats des mesures prises précédemment, et les

deuxiémes orientent la potentialité de la performance.

11.2.1.2.4 Le leadership : Un leader est une personne qui choisit et qui influence les missions
et les buts de 1’organisation. En consacrant volontiers et avec enthousiasme des énergies
spirituelles, émotives et physique. Un effort coordonné et concentré pour réaliser les objectifs
de l’organisation. Le style de leadership des dirigeants a une influence importante sur
I’amélioration de la performance organisationnelle et 1’accélération du développement de
I’entreprise, les styles de leadership démocratique, transformationnel, et autocratique
impactent positivement la performance de 1’entreprise contrairement aux styles charismatique,
et transactionnel, ce qui démontre que la performance de I’entreprise est liée au style de

leadership.

11.2.1.2.5 L’innovation et le développement : La performance dépend en grande partie de
facteur d’innovation interne, la recherche et la pratique en matiére d’innovation sont
complexes. C’est une question de changement, d’incertitude, de discontinuité et d’adoption de

nouvelles fagons de travailler.

11.2.1.2.6 La gouvernance : La gouvernance d’entreprise est le mécanisme lequel la direction
est tenue responsable de ses pratiques et de ses politiques a I’égard des actionnaires. Les
chercheurs sont tellement intéressés au lien entre la gouvernance et la performance globale
(Rai 2019). La structure et les pratiques de la gouvernance ont été identifiées comme des

facteurs clés de I’activité de I’entreprise et sa performance.

11.2.1.2.7 La qualité : La mise en place d’un syst¢tme de management intégré devient
essentielle. Pour ’amélioration continue du niveau de concurrence et accroitre une importante

part de marché.

D’apres I’étude de Prakash et ses collaborateurs (2006) qui ont examiné la relation entre la
certification 1ISO 9000 et la performance organisationnelle sur un échantillon de 613
entreprises en Australie et en Nouvelle-Zélande. L’étude reléve que la certification 1SO 9000
a un effet positif significatif sur la performance opérationnelle en parallele la performance
financiere a eu un effet positif faible. L’amélioration de la qualité des produits et des services

est un facteur essentiel de la performance globale d’une entreprise.
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11.2.1.2.8 Les employés : Les employés sont souvent un facteur clé de la performance d’une
entreprise. Leur engagement, leurs compétences, leur motivation et leur productivité peuvent
avoir un impact significatif sur les résultats globaux de I’entreprise. Il est important pour les
entreprises de créer un environnement de travail favorable, d’offrir des opportunités de
développement professionnel et de reconnaitre et récompenser les performances

exceptionnelles des employés.
11.2.1.2.2 Les facteurs externes :

Les facteurs externes qui influencent la performance d’une entreprise sont des élément qui
sont en dehors du contrdle direct de I’entreprise mais qui ont un impact significatif sur ses

activités et sur ses résultats :

11.2.1.2.2.1 Les clients : L’étude de Kwaku et Satyendra (1998) a examiné le lien entre
I’orientation client et la performance des PME de Grande-Bretagne, mettant en évidence
I’effet positif de I’orientation client sur la performance. De plus, elle a souligné I’influence de
I’orientation innovation et de I’intensité concurrentielle sur le degré d’orientation client des

organisations.

11.2.1.2.2.2 Les fournisseurs : Cette citation met en lumiére I’importance pour les managers
d’étre orientés vers la clientéle et capables de cultiver des relations de confiance avec des
partenaires externes (Lenard et Lane, 2005). La confiance inter-organisationnelle est cruciale,
favorisant le partage d’informations de qualité, telles que la précision, I'intégralité, la
pertinence et la fiabilité. Ces transactions influencent positivement sur la collaboration et la

performance organisationnelle, en améliorant notamment la chaine logistique.

11.2.1.2.2.3 L’incertitude commerciale et la compétition : A la croissance de I’incertitude
environnementale la nécessité pour un décideur est d’assimiler et anticiper les conditions
environnementales afin d’entreprendre une action stratégique (M. Ann 1985). L’incertitude
environnementale a un effet négatif sur la performance organisationnelle, il fait augmenter les

charges d’exploitation ce qui diminue la performance.
11.2.2 Les outils de mesure la performance de I’entreprise :

La mesure de la performance d’une entreprise s’appuie sur plusieurs outils, on distingue trois

outils importants :
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11.2.2.1 Les évolutions du Balanced Scorecard (BSC):

Le Balanced Scorecard ou (Le tableau de bord) est un outil de mesure des performances au
sein des entreprises pour objectif de faciliter la compréhension, 1’évaluation et le pilotage.
L’apparition du Balanced Scorecard était dans les années 1990 et développé par David Norton
et Robert Kaplan, professeurs a la Harvard Business School. Il consiste a appréhender
I’ensemble des composantes de la performance (savoir faire des salariés, capacité
d’innovation, satisfaction des clients, etc), sans se limiter a la seule dimension financiere

(orientée essentiellement par 1’objectif de maximisation des profits a court terme).

Le Balanced Scorecard est structuré en quatre axes : axe financier (performance financiére
qui s’adresse surtout a I’actionnaire), axe clients (la performance du point de vue des clients),
processus internes (performance du point de vue des processus clés tels I’innovation, la
gestion de la qualité, la gestion des stocks, etc) et 1’axe apprentissage organisationnel
(performance du point de vue de la structure apprenante qui se fonde essentiellement sur le

capital humain et les systémes d’information).

Figure N°06 : Le Balanced Scorecard.

Résultats Financiers :

Que fait-il apporter aux
actionnaires ?

Processus internes :

Vision et Stratégie Résultats Clients :

Quels sont les processus clés
dans la satisfaction des
clients et des actionnaires ?

Que faut-il apporter aux
clients ?

Apprentissage organisationnel :

Comment piloter le changement et

I’amélioration ?

Source : Didier Bensadon, Nicolas Praquin, Béatrice Touchelay, « Dictionnaire historique de

comptabilité des etreprises ».
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11.2.2.2 Le triples Bottom Line (TBL):

Le triple Bottom Line a été écrit par John Elkington en 1994. Il vise a mettre en ceuvre une
mesure de la performance globale des entreprises a 1’aune du développement durable. Le
triple Bottom Line fournit un cadre pour la mesure et la divulgation de la performance de
I’entreprise. Il s’agit d’une approche acceptée pour mettre en ceuvre le concept de durabilité
dans les processus décisionnels d’une entreprise afin de minimiser les dommages résultant de
ses activités. Les partisans de TBL reconnaissent que la réussite financiere d’une entité
dépend non seulement de la durabilité économique, mais également de durabilité sociale, et

environnementale % :

Figure N°Q7: Le triple Bottom Line.

Economic

Social Environmental

Source: Carolyn Uyeda, « Australian master environnement guide ».

e Sociale : soutenir la capacité des générations actuelles est futures a créer des

communautés saines et vivables.
e Economique : performance financiére, activités qui faconnent la demande de produits

et de services, rémunération des employés et politiques d’approvisionnement.

S4Carolyn Uyeda, 2010 « Australian master environnement guide », P40.
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e Environnementale : les impacts causés par les processus de I’entreprise et des
fournisseurs, les produits ou services de I’entreprise, y compris les impacts sur

I’environnement naturel et la santé humaine.
11.2.2.3 Le reporting de la GRI :

Le Global Reporting Initiative (GRI), incontestablement le standard de reporting le plus
avancé en matiere de développement durable, fournit une approche englobant les différentes
dimensions du développement durable a I’échelle de DI’entreprise. Créé¢ en 1997 par la
collaboration entre le Coalition for Environmentally Responsible Economies (CERES) et le

Programme des Nations Unies pour I’Environnement (PNUE).

Les indicateurs de performance de la GRI sont classées selon les trois dimensions du
développement durable : économique, sociale, et environnementale. Les indicateurs
économiques évaluent I'impact d’une entreprise sur 1’économie (clients, fournisseurs de
capitaux..), tandis que les indicateurs environnementaux mesurent ses effets sur les
¢cosystémes, et pour les indicateurs sociaux sont pour quantifier les impacts d’une
organisation sur les systémes sociaux. Bien que la GRI propose des normes pour ces mesures,
il existe des critiques selon lesquelles le développement durable ne peut étre évalué

uniquement par la réduction des impacts. >
11.2.3 L’évaluation de la performance de I’entreprise :

Pour assurer la survie d’une entreprise il est indispensable d’évaluer sa performance pour

comprendre les points forts et les maillons faibles de I’entreprise :
11.2.3.1 L’objectif de I’évaluation de la performance de I’entreprise :

La performance est un résultat chiffré obtenu dans le cadre d’une compétition. C’est vrai
dans une entreprise, mais également dans la vie quotidienne. Il est naturel de vouloir mesurer
la performance d’une entreprise, cette performance va exprimer le degré d’accomplissement
des objectifs poursuivis. Etant donné que chaque entreprise est différente et que les objectifs
poursuivis peuvent étre différents aussi, I’évaluation de la performance sera spécifique a

chaque entreprise. °°

%5Angéle DOHOU, Nicolas BERLAND, 2002, Article« Mesure de la performance globale des entreprises », P
16 - 17.
%5Philippe Massol, « Tableau de bord prospectif », smart albinos, P 6.
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11.2.3.2 L’évaluation®’ :

La performance de I’entreprise est évaluée a partit de la comparaison entre les objectifs
visés et les résultats effectivement atteints. La performance. Afin d’évaluer la performance
globale d’une entreprise il est essentiel de mesurer toutes ses performances : la performance

financiére, économique, organisationnelle, sociale, et la performance environnementale :
11.2.3.2.1 La performance financiére :

La performance financiere est ’'un des indicateurs utilisés pour mesurer et évaluer la
réussite d’une entreprise. Les rations financiéres jouent un réle important dans 1’évaluation de
la performance de I’entreprise. Les rations financieres sont un bon moyen pour repérer les
problemes qui existent, ils permettent de mesurer certaines variables comme la rentabilité, la

solvabilité, I’efficacité et ’endettement de I’entreprise.
D’apres Chen et Shimerda (1981) démontrent 1’utilité de ces rations :

> Evaluer le retour sur investissement (les rations : bénéfice net/ ventes, liquidité /
valeur nette...).

> Evaluer la rotation du capital (les rations : liquidité / ventes, valeur nette / ventes,
ventes / actif total...).

> Evaluer le levier financier (les rations : dette totale / actif total, liquidité / dette
totale...).

> Evaluer la liquidité a court terme (actif courant / dettes courantes, dettes courantes /
valeur nette).

> Evaluer la trésorerie (les rations : liquidité / ventes, liquidité / actif total, liquidité /
dette courante...).

> Evaluer la rotation des stocks (les rations : actif courant / ventes, inventaires / ventes,

ventes / fonds de roulement).
11.2.3.2.2 La performance économique :

S’entend comme la rentabilité de I’entreprise. Elle réside dans la pérennité de I’entreprise et
sa capacité a atteindre les objectifs fixés. Elle peut étre mesurée a partir de la variation de

I’activité et de la rentabilité des investissements.

5" BENSMAN Lamia, KHAOUANI Leila, BEDJAOUI Zahira, May 2017« Vision sur la performance des
entreprises algériennes », Vol — 01, ISSN: 2571 — 9858, P 118 — 138.
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Pour évaluer I’aspect économique de la performance, plusieurs critéres ont été proposés :

e La productivité

e La qualité des produits et services
e L’économie des ressources

e La compétitivité

e La rentabilité

e Le chiffre d’affaires
11.2.3.2.3 La performance organisationnelle :

C’est la réalisation d’un résultat équivalent ou supérieur a I’objectif fixé par I’organisation

compte tenu des moyens mis en ceuvre.
La performance organisationnelle peut étre évaluée selon quatres criteres :

» L’efficacité, c’est-a-dire le degré d’atteinte des objectifs.

» L’efficience, qui est le rapport entre les résultats obtenus et les moyens mis en ccuvre
pour les obtenir,

» La pertinente, c’est-a-dire que les résultats obtenus doivent étre conformes aux
objectifs stratégiques.

» La viabilité financiére, c’est-a-dire une organisation est financierement viable si elle

produit une valeur suffisante a I’interne et grace a ses ressources internes.
11.2.3.2.4 La performance sociale :

Une organisation socialement performante agit en cohérence avec des valeurs sociales
qu’elle s’est choisie (en général des valeurs humaines). Afin de 1’évaluer on fait appel aux

indicateurs suivants :

Le nombre d’accidents de travail
Le nombre de recrutement
Turn-over

Le montant des rémunérations

Les conditions de travail

VvV V V V V V

Les maladies professionnelles
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11.2.3.2.5 La performance environnementale :

Elle est évaluée par des indicateurs comme les normes environnementales, telles que les
normes ISO 14000, ou la réduction du taux de déchets ou de rejets polluant de I’entreprise.
Les mesures suggérées dans la littérature sont nombreuses et varient selon le domaine

d’intérét et le bon jugement de celui qui les applique.
Section 03 : Mécanisme de calcul de performance temporelle en entreprise :

Une évolution de la notion de performance, passant d’une approche taylorienne monocritére
a une approche multicritéere et multi-niveau. La performance temporelle décomposée en
performance instantanée, tendancielle, et prédictive, chacune évalue différemment I’atteinte

des objectifs sur un horizon temporel donne.

Dans cette troisieme section nous allons définir la performance instantanée, et la
performance tendancielle et aussi la performance prédictive, et nous allons parler de role et

I’expression de chaque type de ces performances :
11.3.1. La performance instantanée °:
Le concept de I’approche se définit comme suit :
11.3.1.1 Définition :
La performance instantanée identifier le degré d’atteinte d’un objectif a un instant donné.

Cette performance est le résultat de la comparaison d’une mesure, reflet de I’état atteint. La
performance instantanée s’exprime donc le long de ce que nous appelons la trajectoire
temporelle de I’objectif. Elle peut donc concerner ’atteinte de 1’objectif considéré a I’instant
final de I’horizon temporal mais elle peut également concerner Iatteinte d’objectifs
intermédiaires, définis le long de la trajectoire temporelle et associés de ce fait a des instants

particuliers, des jalons, de ’horizon temporel.
11.3.1.2 Le r6le de la performance instantanée :

La performance instantanée fait véhiculer 1’idée de donner, a tout instant, une information
sur Datteinte de I’objectif. Elle peut renseigner, partiellement ou totalement, de cette atteinte,

selon le positionnement de I’instant considéré au niveau de 1’horizon temporal.

*8Hakam Hamadmad, 2017, « définition d une expression temporelle de la performance des entreprises
manufacturieres», Université Grenoble Alpes, P75.
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I1.3.1.3 L’expression de la performance instantanee :

La représentation d’un objectif par sa valeur a I’instant final de I’horizon temporel associé¢ a
I’exécution d’un plan d’action, a fait ’objet de travaux précédents dans lesquels la déclaration
d’objectifs précis, imprécis, numériques ou linguistiques a été prise en compte de maniére
générale grace a la théorie des sous-ensembles flous (Berrah et al, 2000). L’expression de la

performance instantanée renseigne sur 1’atteinte de 1’objectif.
11.3.2 La performance prédictive :

Le concept de I’approche se définit comme suit :
11.3.2.1 Définition :

En effet, la performance prédictive repose sur I’évaluation anticipée de I’atteinte d’un
objectif & un moment ultérieur. Elle se définit par trois éléments clés: le degré
d’accomplissement actuel, les temps présent et futur, ainsi que la capacité a estimer ou prédire

cette mesure future par rapport a I’objectif>°.
11.3.2.2 Le r6le de la performance predictive :

La performance prédictive offre une vision anticipée de D’atteinte des objectifs futurs,
s’associant a la performance instantanée pour ajuster les actions en cours. Son évaluation est
cependant influencée par des parameétres tels que le moment de I’évaluation par rapport a
I’horizon temporel et la stabilité de I’environnement. Estimer sa pertinence pondére sa valeur
et une interprétation conjointe avec la performance instantanée synthétise 1’analyse préalable

a la décision, permettant un ajustement basé sur la prédiction de ’avenir.
11.3.2.3 L’expression de la performance prédictive :

Pour mesurer la performance prédictive, nous utilisons souvent des modeles de prédiction
(des modeles plus recherchés pouvant étre envisagé) qui permettent d’évaluer la capacité du
modeéle a faire des prédictions correctes. Il consiste aussi a prédire la valeur de la mesure a
I’instant final. Cette valeur sera ensuite comparée a la valeur de I’objectif a I’instant final a

’aide de la fonction de comparaison.

*9Hakam Hamadmad, 2017, « définition d une expression temporelle de la performance des entreprises
manufacturieres», Université Grenoble Alpes, P80.
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Des techniques avancées telles que I’apprentissage automatique, et les méthodes de
modélisation statistique sont souvent utilisées pour améliorer la performance prédictive des
mod¢les. En résumé, la performance prédictive est cruciale pour évaluer 1’efficacité et la

fiabilité des modéles de prédiction dans divers domaines d’application.
11.3.3 La performance tendancielle :

Le concept de I’approche se définit comme suit :
11.3.3.1 Définition :

La performance tendancielle véhicule 1’idée d’une opinion sur une évolution de la mesure,
rapportée a I’évolution de 1’objectif. Cette performance compare la tendance d’une mesure a
la tendance d’un objectif. La performance tendancielle fait donc intervenir dans son
expression des variations, entre deux instants de I’horizon temporal et deux objectifs

intermédiaires®°.
11.3.3.2 Le role de la performance tendancielle :

La performance tendancielle fournit une perspective sur la cohérence entre les trajectoires
planifiées et réelles, offrant ainsi un éclairage sur I’efficience de I’atteinte des objectifs. Elle
ne se limite pas a 1’objectif lui-méme, mais a la maniére dont il est atteint. Son interprétation

peut ajuster le résultat obtenu a un moment donné en fonction de cette efficience.
11.3.3.3 L’expression de la performance tendancielle :

L’utilisation de la tendance ou plus généralement d’informations qualitatives est une idée
assez ancienne qui a été en vogue dans les années 60 en économie qualitative (Lancaster,
1962) ou les signes de paramétres ont été utilisés pour représenter les propriétés d’un systéme.
Les années 80 ont vu I’émergence d’un courant de pensée tres actif en physique qualitative
(Hayes, 1979), (Forbus, 1984) dont une extension aux ordres de flous a été proposée par
Dubois et Prade en 1989.

La performance tendancielle consiste a calculer la moyenne des données sur une période
spécifique, ce qui permet de lisser les fluctuations a court terme et de mettre en évidence les

tendances a plus long terme.

80Hakam Hamadmad, 2017, « définition d une expression temporelle de la performance des entreprises
manufacturieres», Université Grenoble Alpes, P88.
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Conclusion :

En somme, la performance de 1’entreprise en quelque sorte est un concept assez difficile a

définir, autrement dit, elle est une perception qui varie d’un auteur a I’autre.

Par conséquence, la performance de I’entreprise est difféeremment d’une entreprise a 1’autre
selon les objectifs et les stratégies de chaque une. Pour cela I’amélioration de performance

permettra aux entreprises d’étre en concurrence dans le marché.

Ainsi, nous pouvons considérer que la performance de D’entreprise représente le degré

d’atteinte d’objectifs et le degré de réussite.
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Chapitre III : L’importance de la motivation sur la performance entre discours RH et
pratiques managériales (cas BIMO)

Introduction :

La motivation au travail pousse les ressources humaines a agir et donner plus d’efforts dans
leur travail. La motivation est donc un moteur qui génére 1’énergie positive afin de réaliser les
objectifs fixés. Pour cela nous allons étudier I’impact de la motivation des RH sur la

performance de ’entreprise, entre discours RH et pratiques managériales.

Le présent chapitre fera 1’objet de présenter notre enquéte sur le terrain au sein la société
BIMO industrie, qui se base sur la présentation des résultats obtenus. Ainsi que d’analyser les

différents résultats qui répondent a notre problématique de recherche.

Pour cela nous avons divisé ce chapitre en trois sections, dont la premiére résume 1’impact
de la motivation sur la performance de I’entreprise, la deuxieme résume la présentation de
I’entreprise BIMO, et pour la troisiéme section résume la présentation, ’analyse et

I’interprétation des résultats de notre enquéte.
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Section 01 : La motivation : un catalyseur essentiel de la performance :

Dans cette premiére section nous tenons compte de présenter I’impact de motivation sur la
performance de ’entreprise, nous allons illustrer premierement la relation entre la motivation
et la performance de I’entreprise, puis nous allons présenter I’importance d’étudier la relation

entre eux, et enfin on présente les causes de démotivation au travail
I11.1.1 Le lien entre la motivation et la performance :

La mesure dans laquelle les employés sont motivés dans leur travail dépend de la mesure

dans laquelle ces employés sont capables de produire au travail.

La motivation devrait avoir un effet positif sur la performance. Les employés qui sont
caractérises par un niveau élevé au travail, cela influence par conséquence la performance de
I’entreprise. S’ils sont motives, ils deviennent plus créatifs, flexibles, efficaces, organisés, et

donc performants.

Les chercheurs montrent que la satisfaction est positivement corrélée avec le rendement du
travail, par conséquent, la motivation et la performance ont une corrélation positive, la
premiére joue un role important dans la dynamique de la seconde, cette derniere également est

un résultat de la motivation, du coup les deux termes sont causales 1’une a ’autre.%?
I11.1.2 L’importance de ’impact de la motivation sur la performance :

Nous étudions généralement, I’impact de la motivation sur la performance des entreprises

pour plusieurs raisons®? :
111.1.2.1 Optimisation des ressources humaines :

La bonne motivation des employés influe sur la performance permet aux entreprises
d’investir de maniere plus stratégique dans le développement de leurs équipes. Cela permet

d’optimiser I’utilisation des ressources humaines et de maximiser leur potentiel.

52 AHDIBI Chaimaa, 2021, « la motivation de personnel et la performance de I’entreprise », Université Hassan
I de Casablanca, P 13
53Htpp://klonkis.com
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111.1.2.2 Amélioration de la productivité :

Des employés motivés sont sans doute plus productifs, ce qui se traduit par une meilleure

efficacité opérationnelle et des résultats financiers améliorés pour I’entreprise.
I11.1.2.3 Création d’une culture d’entreprise positive :

Les entreprises qui investissent dans la motivation de leurs employés peuvent créer une
culture d’entreprise positive ou les employés se sentent valorisé€s, soutenus et inspirés a
donner le meilleur d’eux-mémes, ce qui entraine d’acquérir un impact positif sur la capacité

de I’entreprise a attirer les meilleurs talents.
I11.1.3 La démotivation au travail :

La démotivation des salariés au travail, peut impacter la performance de I’entreprise

négativement, cette démotivation liée a 54
II1.1.3.1 démotivation liée a ’individu :

La démotivation au travail peut étre influencée par divers facteurs liés a I’individu. Des
événements dans sa vie personnelle et professionnelle ainsi que sa personnalité peuvent jouer

un réle crucial.

Les difficultés a concilier travail et vie privée, les problémes de santé et 1’4ge avancé
peuvent tous contribuer a une baisse de motivation.
De méme, les interruptions dans la carriére d’une personne peuvent éroder sa confiance en
soi et son optimisme pour [I’avenir, entrainant une démotivation progressive.

111.1.3.2 démotivation liée aux relations de travail :

Il est vrai que les relations tendues ou inexistantes avec la hiérarchie ou les collégues
peuvent considérablement affecter la motivation des salariés.
L’isolement, la concurrence excessive et une ambiance négative peuvent aussi contribuer a

la démotivation.

De plus, un management déficient, caractérisé par un mangque de communication, de soutien

et de reconnaissance, peut également avoir un impact négatif sur la motivation des employés.

54Y AKOUBI Dyhia, BESSAIH Bessai, 2018, « la motivation comme levier de performance pour I’entreprise »,
Université de Mouloud Mammeri de Tizi ouzo, P 52
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I11.1.3.3 démotivation liée a I’organisation et au travail :

La démotivation liée a 1’organisation et au travail peut étre causée par, les conditions de
travail difficiles, des exigences de rendement ou de créativité plus élevées, un travail répétitif
sans perspective d’évolution, ou encore l’instabilit¢ de la situation professionnelle et

I’incertitude quant a I’avenir.

Ces eléments peuvent décourager méme les salariés les plus motivés et les rendre stressés

ou dépasseés.

Section 02 : La présentation de I’entreprise :

Dans cette section nous allons présenter un apercu global de ’entreprise BIMO industrie,
nous allons prendre en considération la naissance de 1’entreprise et ses unités de production, et

ses objectifs stratégiques, et y compris son organigramme.

I11.2.1 La naissance de I’entreprise:

Spécialisé dans I’industrie Agroalimentaire, 1’entreprise Bimo, est issue, de la Société crée
en 1975 dans la région de Tizi-Ouzou sous I’appellation de « Biscuiterie du Maghreb » et qui
pour des raisons de site stratégique, s’est déplacée a Baba Ali, au centre de I’ Algérie. En effet,
elle est située au centre du pays dans un axe principal d’autoroute desservant le Sud, I’Est et
I’Ouest. Sa situation géographique donne un avantage certain sur le plan de la distribution,
ainsi que pour I’approvisionnement en mati€res premicres et d’éventuelles exportations grace
a sa proximité avec le port d’Alger.

L’entreprise BIMO couvre la totalité des wilayas (régions) du territoire algérien (58), et, possede
des grossistes dans la plupart des wilayas.
C’est en 1984, que I’entreprise a créé une nouvelle biscuiterie dans la zone industrielle de
Baba-Ali a la wilaya d’Alger avec une nouvelle marque, dénommée « Biscuiterie Moderne»,
BIMO par abréviation.
Dans le cadre de sa politique de diversification et d’intégration de ses activités productives,
BIMO industrie avait lancé les unités suivantes :

e En 1986, une unité de fabrication de chocolats et de végécao a été créée, et est

devenue leader national pour ces produits.

e En 1997, a été inaugurée une unité de transformation de féves de Cacao, qui est la
premiére unit¢ de ce type d’industrie en Algérie. Une partie de la production des

produits issus de la féve de cacao (beurre de cacao, poudre de cacao et masse de
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cacao) rentre en production pour les besoins propres de la société (fabrication de
chocolat), une autre partie de la production est destiné au marché national et environ

60% de la production est destiné a I’exportation.

e En 1999, le Groupe BIMO industrie a mis en production une unité de gaufretterie, sise
a Baba Ali, ou sont déja concentrées la plupart de ses activités.
Actuellement, le Groupe BIMO industrie dispose de 06 unités de production travaillant toutes
dans le secteur de I’industrie agroalimentaire ; et toutes sont constituées en société a
responsabilité limité (SARL). Il s’agit :
e Deux unités de biscuiterie, situées 'une a Boghni (Wilaya de Tizi Ouzou) et ’autre a

Baba Ali.
e Une unité chocolaterie a Baba Ali.
e Une unité de transformation de féves de Cacao a Baba Ali.
e Une unité de gaufretterie a Baba Ali.

e Une unité confiserie, la « BULLE D’OR », située a Boghni (Wilaya de Tizi Ouzou).
L’entreprise du BIMO produit une large quantité par an afin de répondre aux besoins de ces
clients. Ce tableau suivant montre la capacité de production annuelle dans toutes les unités de
I’entreprise :

Tableau N°05 : La quantité de production annuelle du BIMO.

Unité Quantité en tonne
Biscuiterie 30000
Gaufretterie 11000
Chocolaterie 12400
Cacao 7800
Total 61200

Source : service RH de chocolaterie — BIMO.
111.2.2 Objectifs et stratégie du groupe BIMO :

Comme pour toute entreprise ambitieuse, le groupe BIMO s’est fixé comme axe stratégique
des objectifs concrets, afin de développer une dynamique d’adaptation continue de sa gamme
de produits et d’anticipation des évolutions du marché afin de s’assurer de 1’¢largissement de
ses parts de marché et faire face dans les meilleures conditions a la concurrence nationale et

aux importations. Les objectifs poursuivis sont donc :
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D’une part :

v Répondre en termes de qualité et de quantité aux besoins du marché.

v Anticiper les changements des préférences et satisfaire de maniere continue les
exigences des consommateurs, par la diversification et I’amélioration des produits
existants.

Et d’autre part :
v' Augmenter ses capacités de production par 1’acquisition de nouvelles chaines de

production, et développer I’industrie de cacao.
v Augmenter ses parts de marché a I’intérieur du pays et a I’exportation

v" Maintenir sa position de leader et le demeurer dans ses domaines d’activités

stratégiques.
111.2.3 L’organigramme de ’entreprise et le nombre des effectifs :

Nous présentons 1’organigramme générale de BIMO industrie, et I’organigramme de 1’unité

chocolaterie ou on a effectué notre stage pratique et ainsi que le nombre de la main d’ceuvre.
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111.2.3.1 L’organigramme général du BIMO :

Figure N°08 : L.’organigramme général du BIMO industrie.

Président directeur genéral

Cellule Import / Export
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- Transit et transport
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|
A
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Service ventes Service marketing
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- Chocolaterie

- Traitement cacao

Source : service RH — SARL chocolaterie.
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111.2.3.2 L’organigramme SARL — Chocolaterie :
L’organigramme SARL — Chocolaterie prend la forme suivante :

Figure N°Q9 : L’organigramme SARL — Chocolaterie.

Directeur — DRH

A 4

- Responsable RH

- Assistante DRH

- Service social

A 4

Responsable de production

\ 4

Unité nouvelle 118 Unité nouvelle 117 Unité mere 117

Source : Service RH —SARL Chocolaterie.
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I1 .2.3.3.3 Les taches quotidiennes assurées par la GRH Chocolaterie :

e Assure le démarrage —jour/nuit- (la tournée, I’environnement du travail, recensement,
les absences, le personnel en place, connaitre les problemes entre les unités de
production...

e Travail sur le pointage Biométrique (I’enr6lement, sensibiliser les gens sur le systéme,
voir s’il y’a des problémes et essayer de les régler...

o Vérification des dossiers, voir les documents, faire déférent classements, les maladies,
les visites médicales, les congés, les registres légaux...

e Participe a tous les travaux conduits par la Direction.

e Adapter le pointage quotidien par rapport a 1’état de paie.

e Assister les réunions (réunions de comité de pilotage iso 22000 et établie les
documents en relation avec le systeme, des briefings avec les chefs d’équipes et
discussions en relation aux problémes rencontres dans les ateliers de production et de
maintenances durant la journée.

o Etre en éveille par rapport aux demandes des DG/DRH.

e Etre en communication avec le service paie jusqu’a assurer le virement (réclamation,

correction, augmentation ...).
111.2.3.3 Le nombre des effectifs au sein BIMO INDUSTRIE :

Le nombre des effectifs atteint 1800 employés au sein la societé du BIMO selon les

derniéres statistiques, d’apres ce tableau les effectifs sont repérés comme suit :

Tableau N°06 : La repartition des effectifs du BIMO INDUSTRIE.

Désignation Effectifs Pourcentage
Sarl Biscuiterie 988 56, 06 %
Sarl Gaufretterie 426 23,41 %
Sarl Chocolaterie 166 11,53 %
Sarl Cacao 220 9 %
Total 1800 100 %

Source : Service RH — SARL Chocolaterie.
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Le tableau nous montre clairement I’'importance de I'unité Biscuiterie a forte utilisation de
main- d’ceuvre et qui la majorité des ressources humaines avec un pourcentage de 56, 06 %,
suivi de I'unité gaufretterie avec 23.41 %, I'unité chocolaterie avec 11.53 % de personnel et

enfin 'unité de cacao qui détient 9%.

Section 03 : Etude pratique de 'importance de la motivation sur la performance (cas
BIMO) :

Aprés avoir présenté la société BIMO industrie dans la deuxieme section, dans ce chapitre,
nous allons présenter les résultats obtenus de notre recherche et ainsi 1’analyse et

I’interprétation.
111.3.1 La présentation des résultats obtenus :

Nous présentons les informations liées a notre terrain d’enquéte et ainsi, les méthodes

utilisées afin de collecter les donnees, puis nous allons interpréter nos résultats.
111.3.1 Lieu et la durée du stage :

La societe BIMO INDUSTRIE située a BABA — ALI Alger. Selon la convention du stage
d’un mois du 22 février au 22 mars, période durant laquelle, nous avons réussi a decouvrir la
societe BIMO INDUSTRIE, et nous avons aussi réussi a lancer notre enquéte et acceder aux

résultats de la recherche.
111 .3.2 L’objectif d’étude :

L’objectif de notre étude est de démontrer les techniques adoptées par la société BIMO
industrie pour motiver ses salariés afin d’améliorer leurs performances et ainsi,étudier

comment cette motivation influence la performance globale de cette derniere.
111.3.3 Méthodes de la recherche :

Chaque recherche nécessitera des méthodes qui nous aident a accéder aux informations et

aux résultats attendus. Dans notre recherche nous nous sommes appuyes sur :

1 - L’entretien : Pour pouvoir entamer notre recherche nous avons fait une pré-enquéte qui
est une phase importante pour découvrir notre terrain d’étude, et de collecter le maximum
d’informations. Un entretien pendant la période du stage, était avec le chef de service RH de

I’unité de chocolaterie qui nous a bien expliqué la société et ainsi que, les méthodes de
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motivation adoptées par la société. Cette étape nous a permis également de déterminer notre
population d’étude dans notre recherche pour but de clarifier notre problématique et nos

hypothéses.

2- Un questionnaire : Afin de collecter des données de maniere structurée quantitative nous
avons constitué un questionnaire destiné aux salariés de BIMO industrie pour que nous

puissions analyser notre étude sur le terrain.
111.3.4 Les techniques de motivation adoptées par I’entreprise :

La société BIMO industrie, adopte plusieurs techniques pour but de motiver ses salariés

dans tous ses secteurs d’activités, et parmi ses techniques de motivation nous trouvons :
111.3.4.1 Le systéme de rémunération :

C’est I'une des techniques majeures qu’utilise BIMO industrie pour motiver ses salari€s, et
comme toutes les entreprises BIMO industrie dispose d’un systéme de rémunération
spécifique qui est basé sur les bénéfices de I’entreprise d’une part et basée sur le rendement et

la responsabilité des salariés d’autre part.

Par conséquence, le systéeme de rémunération au sein BIMO industrie se determine
conformément au code de travail algérien 90 — 11 qui détermine le salaire national minimum
garanti (SNMG).

a. Les composantes de salaire : (voir annexe n°01)

% Le salaire de base : Il s’agit du montant de rémunération de base qui prévu dans le
contrat de travail et qui ne prend pas en compte les primes et les indemnités. 11 se
détermine selon le poste de chaque salarié :

1. Pour les exécutions : entre 13 400 da et 14500

2. Pour les maitrises : a partir de 20 000 da

3. Pour les cadres : a partir de 30 000da

*

% Les primes : Elles sont pour récompenser les salariés, elles sont liées au rendement
des salariés quel que soit leurs postes. D’aprés la loi 90 — 11 qui oblige les entreprises
algériennes de respecter les types de primes fournies, BIMO industrie prend en
considération les quatre (04) primes obligatoires qui sont :

% Prime de zone

+* Prime de nuisance
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R/

+* Prime d’astreinte

«* Prime de rendement

BIMO industrie récompense également ses salariés par d’autres primes variées selon le poste,

nous pouvons citer :

Prime de d’encouragement

Prime de responsabilité

AN NI

Prime de scolarité

*

% Les indemnités : Elles sont liées aux dépenses ou aux dommages causés aux salariés
au cours les jours de travail, parmi ses indemnités nous pouvons citer :

v Indemnité de transport

v Indemnité de panier

v Indemnité de missions
b. Elaboration de la paie :
La paie au sein BIMO industrie se fait par trois (03) étapes essentielles :

% La premiére étape : c’est I’avant paie :

Dans cette étape, elle se fait la mise a jour des informations personnelles des salariés,
ou le service de paie vérifie le pointage des salariés pendant tout le mois, les congés
maladies, et ainsi que les primes et les indemnités qui seront fournies aux salariés.

% La deuxieme étape : c’est la paie :

Dans cette étape le service de paie établi les bulletins de paie apres avoir déterminé

les jours travaillés de chaque salarié.
% La troisieme étape : c’est apres paie :
Dans cette derniére étape sera le versement des salaires dans les comptes des

salariés.
111.3.4.2 La formation :

La société BIMO industrie consacre une grande importance a la formation de ses salariés
dans tous les secteurs, elle la considere comme une technique utile pour but que les salariés
soient motives au travail. Les formations fournies au sein la société sont des formations

internes avec des organismes ou des formateurs internes, selon le type de formation.
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La formation au sein BIMO industrie peut étre demandée selon le rendement des salariés, et
également selon les besoins de la société.

Afin de bien mener le processus de formation la société BIMO industrie est priée de tracer

une stratégie qui consiste quatre étapes essentielles :

®,

«» L’évaluation des salariés.

®,

% Etablir un plan de formation.

0,

«+ IL’évaluation de formation
111.3.4.2.1 Evaluation des salariés :

L’évaluation des salariés au niveau BIMO industrie est une évaluation mensuelle,
trimestrielle, ou bien annuelle. L’évaluation des salariés est une étape fondamentale pour
sélectionner les salariés qui bénéficieront d’une formation interne au sein la société BIMO
industrie. Pour cela I’évaluation des salariés se fait par des critéres différents (selon chaque

service) : (voir Annexe n°02)

Capacité relationnelle (Travail en groupe, Coopération).
Fiabilité (Ponctualité, Intégrite).

Engagement dans les missions (pugnacité a atteindre les objectifs).

D N N NI N

Autonomie (Capacité a travailler de maniere indépendante sans étre

constamment supervisé, Capacit¢ de prise d’initiative pour plus de

performance).

v Capacité a faire face a des imprévus (Capacité de travailler dans I’urgence,
Capacité de résolution de problemes).

v’ Investissement dans ’entreprise (Respect des régles d’hygiénes, Respect du
reglement intérieur).

v Performance dans le poste (Qualité du travail fourni).

111.3.4.2.2Etablir un plan de formation :

La mise en place du plan de formation se fait a travers des critéres inéluctables, pour chaque

secteur et ses propres critéres. Le plan de formation doit contenir : (voir annexe n° 03)

1. Le theme de formation :aucune formation ne sera sans objectif, pour cela les chefs de
services sont priés de déterminer les points des & améliorer, qui seront I’intitulé de la

formation visée.
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2. Le nombre des employés a former : il se détermine aprés 1’évaluation des salariés dans
chaque service, ce qui obtient une note inférieure a 11 sur 20 (11/20) sera parmi les
sélectionnés a former.

3. Le trimestre concerné : il sera déterminé aprés la négociation avec les organismes
internes de formations (ou des formateurs) pour fixer le programme de formation
visee.

4. La durée de la formation : il est obligatoire de fixer une date de début et de fin de
formation, généralement elle prend entre 15 jours a 30 jours selon le type de

formation.
111.3.4.2.2.3 L’évaluation de la formation :

Au sein la société BIMO industrie, il y aura deux types d’évaluation : (voir annexe n° 04 et
05)

% L’évaluation a chaud : c’est une évaluation immédiate qui se déroule a la fin de
I’action de la formation. Elle peut étre réalisée par un questionnaire de sondages, ou
bien d’entretiens collectifs ou individuels.

% L’évaluation a froid : c’est une évaluation qui intervient apres la formation, elle

mesure |’efficacité d’une formation apres sa réalisation.

Au niveau de BIMO industrie I’évaluation de la formation se fait par rapport a I’avancement
de la formation, et le degré d’atteinte des résultats attendus ou bien non, dans ce cas la société

doit revoir son systéme de formation.
111.3.4.3 La promotion interne :

La société BIMO industrie motive ses salariés d’autre technique ce qu’on I’appelle la
promotion interne, elle la considere comme une récompense pour les salariés les plus

performants, et les plus engagés.
La promotion interne au sein BIMO industrie se fait par deux critéres :

» Selon I’évaluation annuelle de chaque salarié¢ (les salariés qui obtiennent une note
supérieure de 15/20 seront sélectionnés a promouvoir selon les besoins de
I’entreprise).

» Selon I’expérience : les salariés qui ont une expérience entre 5 et 10 ans peuvent étre

promus (selon le besoin).
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111.3.4.4 La communication interne :

La société BIMO industrie donne une grande importance a la communication interne entre
les salariés dans tous les niveaux. Elle tient a utiliser plusieurs outils comme les affichages,
les courriers, systéme d’informations, etc..., afin d’assurer la bonne communication et

I’intégration des salariés.

Afin d’assurer une bonne communication elle a également constitu¢ un réglement intérieur

strict pour faire face a toutes les dépassassions au travail.
111.3.4.5 Les conditions de travail :

La société BIMO industrie met a la disposition de tous ses salariés de nombreux avantages
(des bureaux, des matériels informatiques, transport et hébergement, des véhicules...) pour
qu’ils travaillent en sécurité¢ et dans les bonnes conditions. Elle vise a protéger ses salariés
aussi dans les chaines de production en leur offrant des tenues, des chaussures de sécurités,

des bavettes, des casques...
111.3.2 Analyse les résultats de ’enquéte :

Pour analyser les résultats quantitatifs obtenus, on a travaillé sur un échantillon de 50
salariés au niveau de 1'unité SARL — Chocolaterie de différentes socioprofessionnelles vue

que I’effectif de notre population mére (unité chocolaterie) est de 166 salariés.
Axe 1 : les informations personnelles.

Tableau N° 07 : Répartition des enquétés selon le sexe.

Sexe Effectif Pourcentage
Féminin 11 22 %
Masculin 39 78 %

Total 50 100 %

Source : Elaborée par nos soins.

Ce tableau montre que les salariés de sexe masculins représentent les effectifs de 39 sur 50,

soit 78 %, tandis que de sexe féminin, au nombre de 11 sur 50, soit 22 %.
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Nous remarquons que I’effectif des hommes est élevé par rapport aux effectifs des femmes,

en raison de la nature du secteur d’activité de production.

Tableau N°08 : Répartition des enquétés selon 1’age.

L’age Effectif Pourcentage
20- 35 12 24 %
36 — 45 22 44 %
46 — 55 10 20 %
Plus de 56 ans 6 12 %
Total 50 100%

Source : Elaboré par I’étudiant moi-méme.

Le tableau au-dessus montre que les salariés qui sont entre 20 et 35 ans représentent 24
%, et 44 % des effectifs qui sont entre 36 et 45 ans, 20 % représentent les salariés qui sont
entre 46 et 56 ans, et pour les salariés qui ont plus de 56 ans représentent 12 % des

effectifs.

Nous pouvons remarquer que la majorité des salariés sont de catégorie jeune entre 20 et
40 ans au sein BIMO industrie, cela explique la politique de recrutement suivie par la

sociéete qui investit dans les jeunes afin d’acquérir de nouvelles compétences.

Tableau N°09 : Répartition des enquétés selon la situation familiale.

Situation familiale Effectifs Pourcentage
Celibataire 17 34 %
Marié 33 66 %
Total 50 100%

Source : Elaboré par nos soins.

D’aprés ce tableau nous remarquons que la majorité des effectifs sont mariés avec un
pourcentage de 66 %, tandis que 34 % sont célibataires. (Les chiffres sont relatifs a la tranche

d’age des plus de 30 ans qui représente un plus grand pourcentage de notre échantillon)
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Tableau N°10: Répartition des enquétés le niveau scolaire.

Niveau scolaire Effectifs Pourcentage
Primaire 10 20 %
Moyen 18 36 %
Secondaire 12 24 %
Universitaire 10 20 %
Total 50 100%

Source : Elaboré par nos soins.

Selon ce tableau, nous remarquons que20 % des salariés possedent un niveau primaire,
et 36 % qui ont un niveau moyen, 24 % des salariés representent le niveau secondaire,

ainsi, 20 % sont des universitaires.

On peut constater que la majorité des salariés au sein BIMO industrie ont un niveau
secondaire, cela illustre les besoins de la société qui demande des salariés de divers

niveaux, de ma manutention a la direction.

Tableau N°11: Répartition des enquétés selon le poste.

Le poste Effectif Pourcentage
Exécutants 31 62 %
Maitrise 10 20 %
Cadres 9 18 %
Total 50 100%

Source : Elaboré par nos soins.

D’apres ce tableau nous remarquons que la majorité des salariés sont des exécutants
avec un pourcentage de 62 %, puis des maitrises avec un pourcentage de 20 %, enfin 18 %

qui représente des cadres de 1’échantillon.

Cela signifie que ’accent est mis sur I’exécution et la réalisation des taches plutot que

sur la théorie.
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Tableau N°12: Reépartition des enquétés selon les années d’anciennetés.

Années d’ancienneté Effectifs Pourcentage
1-5ans 7 14 %
6 —10 ans 8 16 %
11 -20ans 12 24 %
21 —30ans 15 30 %
Plus de 31 ans 8 16 %
Total 50 100%

Source : Elaborée par nos soins

Le tableau nous montre que 14 % sont des salariés avec une expérience entre 1 et 5 ans, 16

% ont, puis 24 % qui ont d’expérience entre 11 et 20 ans, en suite, 30 % qui ont d’expérience

entre 21 et 35 ans, et enfin 16 % qui possedent plus de 31 ans d’expérience.

Selon les résultats de ce tableau, nous pouvons dire que la société de BIMO a réussi a garder

ses employés expérimentes.

Axe 02 : les questions liées a la premiére hypothése :

Tableau N°13: Avis des enquétés sur I’influence de systéme de rémunération sur la

motivation.

Pensez-vous que le systeme de rémunération vous motive dans votre entreprise ?

Désignations Effectifs Pourcentage
D’accord 13 26 %
Tout a fait d’accord 31 62 %
Pas d’accord 6 12 %
Pas tout a fait d’accord 0 0%
Total 50 100 %

Source : Elaboré par nos soins.

62




Chapitre III : L’importance de la motivation sur la performance entre discours RH et
pratiques managériales (cas BIMO)

Nous remarquons d’apreés ce tableau au-dessus, 62 % d’effectifs ont répondu qu’ils sont tout
a fait d’accord que la rémunération les motive au travail, et 26 % ont répondu par d’accord,

tandis que, 12 % soient pas d’accord, 0 % qui ont répondu par pas tout a fait d’accord.

On constate que le systéme de rémunération est considéré comme 1’une des techniques de

motivation des salariés a la société BIMO industrie.

Tableau N°14 : Répartition des répondants selon les salaires.

Combien est-il votre salaire ?

Salaire Effectifs Pourcentage
20000 - 30000 DA 4 8 %
30000 - 40000 DA 27 54 %
40000 - 50000 DA 5 10 %
Plus de 50000 DA 14 28 %

Total 50 100%

Source : Elaboré par nos soins.

Dans ce tableau, nous pouvons constater que la majorité des salariés gagnent un salaire
entre 30000 — 40000 da avec un pourcentage de 54%, puis 28% des salariés qui gagnent plus
de 50000 da, et 10% des salariés qui gagnent entre 40000 et 50000 da, et enfin 8%

représentent les salariés qui gagnent entre 20000 et 30000 da.

Cela indique que la société BIMO tient a fournir des bons salaires a ses effectifs pour qu’ils
soient motivés d’une part, et d’autre part indique le niveau de reconnaissance de la société

pour leur contribution.

Tableau N°15 : Avis des enquétés sur la satisfaction par le salaire selon la catégorie

socioprofessionnelle.

Désignation Satisfait Pas satisfait Total

Poste Nombre % Nombre % Nombre %
Exécutant 19 61,3% 12 38,7% 31 62%
Maitrise 6 60% 4 40% 10 20%
Cadre 7 77,8% 2 12,2% 9 18%
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Total

32 64% 18 36% 50 100%

Source : Elaboré par nos soins.

D’aprés les résultats de ce tableau, nous apercevons que la plupart des enquétés sont
satisfaits par leurs salaires avec un taux de 64%, dont 77,8% des cadres, et 61,3%
d’exécutants, et 60% des maitrises. Et pour les salariés qui ne sont pas satisfaits sont a 36%,

dont 62% d’exécutants, et 20% des maitrises, et 18% des cadres.

Cela signifie que la rémunération qu’ils regoivent est généralement pergue comme étant

juste et suffisante pour leur travail.

Tableau N°16: Avis des enquétés sur I’augmentation de salaire selon les années

d’anciennetés.

Désignation Oui Non Total
Années Nombre % Nombre % Nombre %
1-5ans 7 100 % 0 0 7 100 %
6 —10ans 8 100 % 0 0 8 100 %
11 - 20 ans 12 100 % 0 0 12 100 %
21 -30ans 15 100 % 0 0 15 100 %
Plus de 31 ans 8 100 % 0 0 8 100 %
Total 50 100 % 0 0 50 100 %

Source : Elaboré par nos soins

Les résultats de ce tableau, nous montrent que tous les salariés avec un taux 100% qui

possédent d’expérience entre 1 et plus de 31 ans ont bénéficié d’une augmentation de salaire.

Ces résultats, nous confirme que la société BIMO récompense les contributions et les

performances des salariés en leur accordant des augmentations des salaires.

Tableau N°17: Avis des enquétés sur I’influence de la formation comme une technique de

motivation.

Pensez-vous que la formation vous motive dans votre entreprise ?

Désignations Effectifs Pourcentage
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D’accord 13 26 %

Tout a fait d’accord 31 62 %
Pas d’accord 6 12 %

Pas tout a fait d’accord 0 0%
Total 50 100 %

Source : Elaboré par nos soins.

Selon le tableau, 62 % des effectifs ont répondu par tout a fait d’accord, puis 26 % ont
répondu par d’accord, et 12 % qui sont pas d’accord, et enfin 0 % qui ont répondu par pas tout

a fait d’accord.

Ces reésultats, signifient que les salariés trouvent la motivation dans la formation, cela leur

offre I’opportunité de développer de nouvelles compétences, et d’évoluer dans leur carriere.

Tableau N°18: Répartition des bénéficiaires d’une formation selon la catégorie

socioprofessionnelle.

Avez-vous bénéficié d’une formation au sein BIMO industrie ?

Désignation Oui Non Total

Poste Nombre % Nombre % Nombre %
Exécutant 13 41,9 % 18 58,1 % 31 62 %
Maitrise 10 100 % 0 0 10 20 %
Cadre 9 100 % 0 0 9 18 %
Total 32 64 % 18 36 % 50 100%

Source : Elaboré par nos soins.

Selon les résultats de notre échantillon, 64 % des salariés ont bénéficié d’une formation
interne au sein la société BIMO, dont 41,9 % sont des exécutants soit le nombre 13 sur 31, et
nous remarquons que tous les maitrises et les cadres ont bénéficié d’une formation avec 100
%, et 36 % qui n’ont pas bénéficié d’une formation sont des exécutant soit le nombre de 18
sur 31.
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Cela illustre que la majorité des salariés ont eu l’opportunité d’acquérir de nouvelles

compétences et de se former sur des sujets liés a leur fonction.

Tableau N°19: Avis des enquétés sur la satisfaction par les types de formations

effectuées selon le sexe.

Désignation Satisfait Pas satisfait Total
Sexe Nombre % Nombre % Nombre %
Féminin 7 63,6 % 4 36,4 % 11 22 %
Masculin 31 79,5 % 8 20,5 % 39 78 %
Total 38 76 % 12 24 % 50 100 %

Source : Elaboré par nos soins

Ce tableau explique que, 76 % des salariés sont satisfaits par les types de formations

effectuées au sein la société de BIMO, dont 63,6 % sont des féminins et 79,5 % sont des

masculins, par contre les non satisfaits sont 24 %, dont 36,4 % sont des féminins et 20,5 %

sont des masculins. Ces résultats indiquent qu’il y a des domaines d’amélioration possibles

dans les contenus des formations dispensees.

Tableau N°20 : Avis des enquétés sur I’application des connaissances acquises via de

formations.

Avez-vous pu appliquer les connaissances acquises de votre formation ?

Désignations Effectifs Pourcentage
Oui 32 100 %
Non 0 0

Total 32 100 %

Source : Elaboré par nos soins.

Les résultats nous montrent que, les 32 salariés qui ont bénéficié de formations ont pu

appliquer les connaissances acquises avec un taux de 100 %. Cela veut dire que, les
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formations effectuées au sein BIMO conduisent a une amélioration des performances

individuelles afin de favoriser un climat de travail positif.

Tableau N° 21 : Avis des enquétés sur la promotion comme une technique de motivation.

Pensez-vous que la promotion vous motive au travail ?
Désignations Effectifs Pourcentage
Oui 8 16 %
Non 42 94 %
Total 50 100 %

Source : Elaboré par 1’étudiant moi-méme.

Selon ce tableau, nous remarquons que 94 % de notre échantillon ont répondu par non
lorsqu’on leur demande si la promotion est motivation au travail, tandis que, 16 % ont
répondu par oui. Cela indique que la promotion n’est pas nécessairement la principale source
de motivation pour la plupart des effectifs de BIMO industrie, car certains peut étre motives

par des objectifs a court terme plutdt que par des avancements de carriere a long terme.

Tableau N° 22 : Répartition des bénéficiaires d une promotion selon la catégorie

socioprofessionnelle.

Avez-vous bénéficié d’une promotion au sein BIMO industrie ?

Désignation Oui Non Total

Poste Nombre % Nombre % Nombre %
Exécutant 5 16,1 % 26 13,9 % 31 62 %
Maitrise 3 30 % 7 70 % 10 20 %
Cadre 2 22,2 % 7 77,8 % 9 18 %
Total 10 20 % 40 80 % 50 100%

Source : Elaboré par nos soins.

Ce tableau montre que, La minorité qui a eu une promotion avec 20 %, soit le nombre 10
sur 50, et pour les salariés qui n’ont pas eu une promotion sont a 80 %, soit le nombre 40 sur

50 salariés de I’échantillon. Cela signifie que la sociét¢é BIMO industrie ne favorise pas
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I’avancement professionnel de la plupart de ses salariés, en d’autres termes la promotion est

limitée.

Tableau N°23: Avis des enquétés sur I’amélioration des conditions de travail comme un outil

de motivation selon le sexe ?

Désignati D’accord Pas d’accord | Tout a fait Pas tout a Total
n d’accord fait d’accord
Nombr | % | Nomb | % | Nomb | % | Nomb| % | Nombr | %
Sexe e re re re e
Féminin 5 45,6 0 0% 6 54,5 0 0% 11 22 %
% %
Masculin 12 30,7 6 15, 18 46,2 3 7,7 39 68 %
% 4 % %
Total 17 34 % 6 12 24 | 48 % 3 6 % 50 100
% %

Source : Elaboré par nos soins.

On remarque clairement que, 54,5 % de genre féminin ont répondu par tout a fait d’accord,

et 45,6 % ont répondu par d’accord, en revanche le genre masculin a répondu par des

réponses variées 30,7 % ont répondu par d’accord, et 15,4 sont pas d’accord, 7,7 % sont pas

tout a fait d’accord, et enfin 46,2 % sont tout a fait d’accord. Ces résultats indiquent que la

majorité de sexe féminin et masculin sont satisfaits par les conditions de travail au sein BIMO

industrie.

Tableau N°24: Avis des enquétés sur la gestion des conflits au sein BIMO industrie.

Etes-vous satisfaits par la gestion des conflits dans votre entreprise ?

Désignations Effectifs Pourcentage
Satisfait 43 86 %
Pas satisfait 7 14 %
Total 50 100 %

Source : Elaboré par nos soins
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Selon ce tableau, on constate que la majorité des salariés sont satisfaits par la gestion des
conflits au sein BIMO industrie avec un taux 86 %, et pour ceux qui ne sont pas satisfaits, ils
représentent, une minorité avec un taux de 14 %. Ces chiffres indiquent que, BIMO industrie

vise a créer un environnement de travail plus positif entres les salariés.

Tableau N°25 : Avis des enquétés sur la communication interne selon la catégorie

socioprofessionnelle.

Désignations Excellente Acceptable Bonne A améliorer Total
Catégorie
socioprofessionnelle | N % N % N % N % N %
Exécutant 11 355% | 5 16,1 9 29% 6 194 | 31 | 62%
% %
Maitrise 2 20% | 4 |40% | 1 [10% | 3 |30% | 10 | 20%
Cadre 3 33,3% 1 11,1 4 44 4 1 11,1 9 22%
% % %
Total 16 32 % 10 | 20% | 15 | 30% 9 18% | 50 | 100
%

Source : Elaboré par nos soins.

On remarque que, 32 % des salariés estime la communication interne au sein BIMO qu’elle
est excellente, dont 35,5 % sont des exécutants, et 20 % des maitrises, et 32 % sont des
cadres. Et 20 % de notre échantillon estime la communication qu’elle est acceptable, dont
16,1 % sont des exécutants, 40 % sont des maitrises, et 11,1 % sont des cadres. Et 30 % des
salariés trouvent que la communication est bonne, dont 29 % sont des exécutants, et 10 % des
maitrises, et 44,4 % sont des cadres. En revanche, 18 % de notre échantillon pensent que la

communication interne doit étre améliorée.

Cela indique que, la communication interne au sein BIMO aide a gérer un environnement

du travail positif a tous les niveaux, ce qui motive ses salariés a étre en coordination.
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Tableau N°26 : Avis des enquétés sur les facteurs motivants au travail selon le sexe.

Sexe Féminin Masculin Total
Nombre % Nombre % Nombre %
Désignations
Le salaire 11 100% 36 92,3% 47 94%
La formation 11 100% 39 100% 100% | 100%
La promotion 2 18,2% 8 20,5% 10 20%
Les conditions du travail 7 63,6 21 53,8% 28 56%
La communication 5 45,5 13 33,3% 18 36%
interne

Source : Elaboré par nos soins.

On remarque clairement d’apres ce tableau que 100 % des enquétés sont motivés par la
formation, 94 % sont motivés par le salaire, 56 % des enquétés sont motivés par les conditions
du travail, 36 % sont motivés par la communication interne, et enfin 20 % qui sont motivés

par la promotion.

D’apres les résultats recueillis, nous avons constaté que la majorité des enquétés sont
motivés par le salaire et la formation au sein la société BIMO industrie. Cela indique que les
salariés sont attires par les postes qui offrent a la fois une rémunération compétitive et des

opportunités d’apprentissage et de développement professionnel.
Axe 03 : les questions liées a la deuxieme hypothése :

Tableau N°27 : Avis des enquétés sur la satisfaction par leur poste selon la catégorie

socioprofessionnelle.

Etes-vous satisfaits par votre poste ?

Désignation Satisfait Pas satisfait Total

Poste Nombre % Nombre % Nombre %
Exécutant 24 77,4 % 7 22,6 % 31 62 %
Maitrise 7 70 % 3 30 % 10 20 %
Cadre 7 77,8 % 2 22,2 % 9 18 %
Total 38 70 % 17 30% 50 100%
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Source : Elaboré par nos soins.

D’aprés ce tableau, on remarque que 70 % des enquétés sont satisfaits par leur poste, dont
77,4 % sont des exécutants, 70 % sont des maitrises, et 77,8 % sont des cadres en revanche 30

% sont pas satisfaits par leur poste, qui représente 22,6 % d’exécutants, et 30 % de maitrises,
et 22,2 de cadres.

Cela indique un niveau de satisfaction ¢levé dans I’ensemble, c’est une indication positive

pour la société BIMO en ce qui concerne la motivation des salariés

Tableau N°28: Avis des enquétés sur la motivation selon le sexe.

Désignation Motivé Pas motivé Total
Sexe Nombre % Nombre % Nombre %
Féminin 11 100 % 0 0 11 22 %
Masculin 36 92,3% 3 6,7 % 39 78 %
Total 47 94 % 3 6,7 % 50 100 %

Source : Elaboré par nos soins.

Selon les résultats obtenus, on constate que 94 % des enquétés sont motiveés au travail, et 6,7
% des enquétés sont démotivés. Le sexe féminin est motivé avec un taux 100 %, par contre le

sexe masculin motive qui représente 94 %.

Cela pourrait signifier que, dans cette population, 100 % des femmes sont motivées, tandis
que les hommes sont a 94 %. Cela indique une légere différence entre les sexes, mais dans

I’ensemble, les deux groupes affichent un niveau élevé de motivation a la société de BIMO.

Tableau N°29: Avis des enquétés vis-a-vis de I’influence des techniques de motivation

appliquées sur la motivation.

Pensez-vous que les techniques de motivation appliquées permettent aux RH d’étre motivé
au travail ?
Désignations Effectifs Pourcentage
D’accord 14 28 %
Tout a fait d’accord 19 38 %
Pas d’accord 8 16 %
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Pas tout a fait d’accord 9 18 %

Total 50 100 %

Source : Elaboré par nos soins.

Le tableau montre que, 38 % des enquétés ont répondu par tout a fait d’accord, et 28 %
ont répondu par d’accord de notre échantillon. Ca veut dire que la performance des
individus peut étre impactée positivement par les techniques de motivation adoptées au
sein BIMO.

Tableau N° 30: Avis des enquétés sur I’amélioration de performance selon le sexe.

Désignation Oui Non Total
Sexe Nombre % Nombre % Nombre %
Féminin 9 81,8 % 2 18,2 % 11 22 %
Masculin 33 84,6 % 6 15,4 % 39 78 %
Total 34 68 % 8 16 % 50 100 %

Source : Elaboré par nos soins.

Les résultats de tableau indiquent que, la performance de 68 % des enquétés s’est améliorée,
81,8 % représente les femmes et 84,6 % des hommes, tandis que, 16 % des salariés ont
répondu que leur performance individuelle, ne s’est pas encore améliorée, dont 18,2 % des
femmes, et 15,4 % des hommes. Cela illustre probablement que des mesures mises en place

au sein de la société de BIMO ont eu un impact positif sur la performance des salariés.

Tableau N°31: Avis des enquétés sur 1’estimation des compétences selon les années

d’anciennetés.

Désignation Faible Moyen Bien Excellent Total
AMNEES N T [N [ % | N | % | N % | N | %
1-5ans 2 28,6 5 71,4 7 14 %
% %
6 — 10 ans 2 25 % 6 75 8 16 %
%
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11 -20ans 5 41,7 4 33,3 3 25 % 12 | 24%
% %
21-30ans 3 20% | 6 |40% | 6 40% | 15 | 30%
Plus de 30 ans 1 12,5 7 87,5 8 16 %
% %
Total 0 12 | 24% | 22 |44% | 16 | 32% | 50% | 100
%

Source : Elaboré par nos soins.

On constate selon ce tableau que, 71,4% des enquétés qui ont une expérience entre 1 et 5

ans trouvent leurs efforts bien, et 28,6 % estiment leurs efforts moyens. On remarque la méme

chose pour les enquétés qui ont entre 6 et 11 ans aussi, de la sorte que, 75 % trouvent leurs

efforts bien, et 25 % leurs efforts sont moyens. Les enquétés qui disposent d’expérience entre

11 et 20 ans, 41,7 % voient que leurs efforts sont moyens, 33,3 % sont bien, et 25 % sont

excellents. Pour les enquétés qui ont entre 21 et 30 ans d’expérience, 20 % leurs efforts sont

moyens, 40 % sont bien, et 40 % sont excellents, enfin, les enquétés qui possedent plus de 31

ans d’expérience, 87,5 d’entre eux estiment que leurs efforts sont excellents, et 12,5 estiment

que leurs performance sont biens.

Cela indique que, les salaries de BIMO industrie considérent leurs contributions et leur

travail sont de qualité et qu’ils sont satisfaits de leurs performances. Cela peut refléter un

sentiment de confiance au travail, qui entraine d’accomplir les taches.

Tableau N°32: Avis des enquétés sur la réalisation d’objectifs en motivants des RH selon la

catégorie socioprofessionnelle.

Désignation Oui Non Total

Poste Nombre Nombre % Nombre %
Exécutant 22 71 % 9 29 % 31 62%
Maitrise 9 90 % 1 10 % 10 20%
Cadre 7 77,8 % 2 22,2 % 9 18%
Total 38 76 % 12 24 % 50 100%
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Source : Elaboré par nos soins.

Nous remarquons que, 76 % des enquétés voient que la société de BIMO avait réalisé ses
objectifs en motivant ses RH, 71 % des exécutants ; et 90 % des maitrises, et 77,8 % des
cadres, par contre 24 % des enquétés voient que la réalisation des objectifs n’est pas encore

atteinte.

Cela indique que, la société BIMO a atteint ses buts en s’assurant que ses employés sont

engagés, productifs et satisfaits par leur travail.

Tableau N°33: Avis des enquétés sur les pratiques managériales selon le sexe.

Désignations Acceptables Bonnes A améliorer | Excellentes Total
SN [ % | N | % | N | % | N | % | N | %
Féminin 2 18,2 4 36,4 1 91% | 4 27,3 | 11 | 22%
% % %
Masculin 13 33,3 11 46,2 9 23,1 6 154 | 39 | 78%
% % % %
Total 15 30% 15 | 30% 10 | 20% | 10 20 50 | 100
% %

Source : Elaboré par nos soins.

Ces résultats montrent que, 30 % trouvent les pratiques managériales sont acceptables au
sein BIMO industrie, et 30 % des enquétes les trouvent bonnes, tandis que 20 % des enquétés
les trouvent excellentes, et 20 % voient que les pratiqgues managériales doivent étre

améliorées.

On peut dire que, les gestionnaires ont mis en place des méthodes efficaces pour diriger,
motiver et soutenir leurs équipes. Cela peut se traduire également par une communication
claire, des objectifs bien définis, des opportunités de développement professionnel et une

culture d’entreprise positive.
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I11.3.3 L’interprétation de I’impact de la motivation sur la performance :

Au terme de notre étude effectuée sur I'impact de la motivation entre pratiques
managériales et discours RH sur la performance de I’entreprise et aprés avoir collecté et
analysé tous les résultats obtenus, nous interpréter les idées générales qui vont confirmer ou

infirmer nos hypotheses supposées.

111.3.3.1 la premiére hypothese :

A travers des données recueillies auprés de chef de service RH et auprés de notre
population enquétée, en partant de tableau (N°26)qui concerne sur ce qui motive le plus au
travail a la société de BIMO industrie, nous constatons :100 % des répondants du genre
féminin, et92,3 % des hommes ont confirmé que la rémunération les motive le plus au travail,
et 77,8 % sont satisfaits par leur salaire d’aprés le tableau (N° 15). En partant des résultats du
tableau (N°26), a partir duquel tous les enquétés de notre population, confirment que la
formation motivent les employés au travail. De méme le tableau (N°18), avec 64 % des

enquétés qui ont bénéficié d’une formation a la société de BIMO.

Aprés avoir exposé les résultats obtenus, nous pouvons confirmer la premiére hypothése
émise auparavant, qui suggere que « les pratiques manageriales : la rémunération et la
formation sont les techniques les plus efficaces qui motivent les salariés au sein BIMO

industrie ».

Selon les résultats de 1’enquéte, nous pouvons dire, que la société BIMO utilise la
formation et la rémunération comme techniques de motivation pour favoriser la motivation de
son personnel et également d’autres techniques comme la promotion et la communication

interne.
111.3.3.2 la deuxiéme hypothese :

Nous constatons d’apres ’analyse des données recueillies que les techniques de motivation
et les discours RH adoptés sont satisfaisants, sachant que, selon le tableau (N°29), 66 % des
enquétés sont satisfaits par les techniques de motivation adoptées, ce qui signifie que 94 %
des enquétés sont motivés au travail selon le tableau (N° 28), et d’apres le tableau (N°27),
nous trouvons que 70 % des salariés sont satisfaits par leur travail, par contre 30 % ne le sont

pas.
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D’aprés ces résultats exposés, nous pouvons valider partiellement notre deuxiéme
hypothése supposée « les salariés de BIMO sont satisfaits par des discours RH et des

techniques de motivation adoptées ».

Le test de nos hypotheses nous a permis de constater que la motivation adoptée au sein la
société de BIMO industrie influence I’efficacité des salariés dans 1’exécution des taches ce qui
augmente la performance de I’entreprise, et le lien entre la motivation et la performance ne
fait aucun doute « lorsque la motivation des salariés augmente la performance de I’entreprise

augmente ».

L’entreprise BIMO devrait prendre en compte I’homme a son travail, et concilier nos deux
axes principaux, les discours RH et les pratiques managériales. Néanmoins, relevons qu’elle
est deja responsable de la satisfaction des différents besoins de ses salariés et de la a la
disposition de chacun les éléments qui motivent au travail. Ces éléments différencient, un

salarié a I’autre.

Cette politique que doit appliquer ’entreprise ne doit pas étre considérée comme étant
un codt, mais un investissement positif qui contribue a la réalisation de son déeveloppement
durable. Nous constatons néanmoins un mangue de certaines pratiques de la GRH, comme le
manque de la documentation par I’entreprise, nous étions obligées de retravailler et de
traduire tous les éléments du questionnaire aussi.

Nous avons relevé au passage, un mange de systeme d’évaluation de la performance
individuelle pour les manutentionnaires.

A partir de ce postulat, nous avons relevé quelques points, que nous pensons utiles pour
I’intérét et le profit de I’entreprise afin de lui apporter une idée d’amelioration, comme offrir
une rémunération équitable en reconnaissant la contribution de chaque salarié et de sa
performance :

¢+ Favoriser un suivi de carriere objectif qui doit étre étendu a toutes les unités pour
pouvoir conserver le personnel clé ;

+ Diffuser une communication internet, qui consiste a faire circuler I’information entre
les difféerentes catégories, afin de créer un climat capable d’avoir un impact sur le
travail ;

%+ Mettre en place les outils de pilotage de la fonction RH ;

%+ Détecter et développer les potentiels ;

% Mettre en place un plan de formation efficace et sur mesure pour chaque employé ;
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X/
°e

Recruter du personnel compétent qui répond aux aspirations de I’entreprise de se

développer d’avantage;

X/
°e

Etablir un systeme d’evaluation plus performant ;

>

X/
*

% Définir les taches de chaque employé ;

X/

% Améliorer I’organisation au sein de 1’entreprise.

Il convient de dire que la majorité des éléments identifiés sont percus par les employés
enquétés comme facteurs de motivation au travail, et que certains de ces facteurs sont
convenablement appliqués par Uentreprise comme le systeme de rémunération, la
participation a la prise de décision, la reconnaissance et I’instauration d’un bon climat social,
tandis que d’autre facteurs, en I’occurrence 1I’équité des primes par rapport au efforts
consacrés et la mise en place de plans de formation et le style d’évaluation doivent faire
I’objet d’un regain d’intérét des responsables, pour motiver au maximum leur personnel, et
d’augmenter ainsi la performance de I’entreprise, surtout que les employes ont confirmé que

la motivation représente un véritable levier de performance.
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Conclusion :

D’aprés notre étude de terrain effectuée de I'impact de la motivation sur la performance de

I’entreprise au sein BIMO industrie, nous avons pu tester nos deux hypotheses.

La formation et le systeme de rémunération sont les techniques de motivation les plus
efficaces adoptées a la societé de BIMO, et la majorité des salariés sont motivés et satisfaits
par ses techniques de motivation. Cela nous confirme que la motivation existe au sein BIMO
industrie de maniéres différentes.

La relation entre la motivation et la performance, est une relation de corrélation, lorsque la

motivation des salariées est au rendez-vous la performance de 1’entreprise I’est aussi.
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L’objet de ce travail de recherche est axé, sur la motivation et son impact sur la performance

de I’entreprise.

Afin de bien mener ce travail, nous avons expliqué dans le premier chapitre le concept de
motivation comme une source de performance et les différentes théories liées a la motivation

des employés au travail, ainsi I’illustration de la motivation dans le contexte professionnel.

Puis dans le deuxiéme chapitre, nous avons abordé le concept de la performance de
I’entreprise, en expliquant les différents déterminants de la performance de I’entreprise, et

¢galement les mécanismes de calcul de performance temporelle d’une entreprise.

Dans le troisieme chapitre, nous nous sommes intéressés a la méthodologie de ’enquéte
qualitative et quantitative par un entretien et un questionnaire. Nous avons abordé notre
problématique de recherche, celle de pratiques managériales et discours RH, et déterminer

leur impact sur la performance de I’entreprise au sein la société de BIMO industrie.

Nous sommes arrivés a analyser et interpréter les résultats des deux hypotheses de recherche
sur le terrain de notre enquéte. Ces diverses analyses et interprétations nous ont permis, d’en
arriver a un constat, par conséquence, nous avons pu confirmer d’une part que, les pratiques
manageériales, le systéme de rémunération et la formation sont les techniques adoptées les plus
efficaces qui motivent les salariés au sein BIMO industrie, et d’autre part, elles nous ont
confirmé partiellement, la satisfaction des salariés par ses techniques de motivation et des

discours RH.

Cette enquéte de terrain a démontré I’impact de la motivation sur la performance de
I’entreprise, pour cela, le test de nos hypothéses nous a permis de constater que la motivation
adoptée au sein la sociét¢ de BIMO industrie influence I’efficacité des salariés dans
I’exécution des taches ce qui augmente la performance de I’entreprise, et le lien entre la
motivation et la performance ne fait aucun doute « lorsque la motivation des salariés
augmente la performance de ’entreprise augmente a son tour».

Notre étude, nous a permis de constater que la motivation a une importance majeure dans
I’efficacité des salariés afin d’exécuter les taches ce qui augmente la performance.

La réalisation de ce mémoire nous a permis d’acquérir plusieurs connaissances liées a la
motivation des salariés, c’est un sujet utile qui nous aidera dans notre future carriere

professionnelle dans le domaine de management des organisations et des ressources
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humaines. D’autres perspectives de recherche pourraient s’ouvrir a ce sujet en traitant 1a
relation entre la motivation et la performance, qui reste un sujet de recherche complexe et
fascinant. Bien que nous ayons une compréhension générale de la facon dont la motivation
puisse influencer la performance, il reste encore beaucoup a apprendre. Voici quelques-unes
des perspectives de recherche les plus prometteuses dans ce domaine :
Comprendre les différences individuelles dans les motivations, telles que les besoins en
réalisation, la peur de I'échec et le locus de contrdle, et comment elles influencent la
performance dans différents contextes.

Examiner I'impact des facteurs contextuels, tels que la culture organisationnelle, le
leadership et les pratiques de gestion, sur la motivation et la performance des employés,

Identifier les processus psychologiques par lesquels la motivation influence la
performance, tels que I'effort, la persistance, l'utilisation de stratégies d'apprentissage et la
gestion du temps,

Explorer le réle des émotions et de la cognition dans la motivation et la performance,
et comment elles interagissent pour influencer les résultats.

Examiner I'impact des différents niveaux de motivation, tels que la motivation élevée,
modérée et faible, sur la performance dans diverses taches et situations.
Identifier les conditions organisationnelles et contextuelles qui favorisent une motivation et

une performance élevées et concevoir des stratégies pour créer de tels environnements.
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FOERMATIONS ET COMPETEMCES FE.CHE02.W0
e FICHE I’EVALUATION ANNUELLE DES |Date dﬂ;?g!ﬁi““
CUL[PETENCE;DJTFH_WAGERLMS T Tom |
Nom : Prénom :
Structure : Poste :

Critéres Fréquence de la compétence
1 - Communication : Rarement | Parfois Souvent
-Foumit les informations essentielles
-Commmmnique clarement
2 - Leadership : Rarement | Parfois Souvent
-Motive les autres
-Favorise |'expression de |'mnovation
3 - Gesfion de I'équipe : Rarement | Parfois Souvent
-Crée un climat faivorable
-Favonse ke développement des compétences
4 - Gestion des taches : Rarement | Parfois Souvent
-Définit les objectifs et pniontés
-Planifie les taches
3 — Gestion sfrafégique Rarement | Parfois Souvent
-Anticipe les risques et les opportunites
-Sait prendre les décisions délicates
Note :

Baréme d’évaluation :

- Rarement : Opts - parfois - 1pts - Souvent : 2pts
Date :

Responsable de la structure :

Visa du directenr :

Propriete de |z Chooolsterie Bimo - Reproduction interdite.
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'ﬂ' FORMATIONS ET COMPETENCES FECHRO03VOD
Nl Date d"application :
imi PLAN ANNUEL DE FORMATION e
o Année : 2022 .
Deésignation des actions de formation Nombre Trimestre Date reelle de ’action Nombre
d’employes concerne de formation d'emploves Observations
i former formes
Généralité sur la méthode ISO 22000 10 Tl 01/02/2022
Formation sur les risques électrique n T1 02.03 mars 2022
Les exigences de la norme IS0 22000 H T2 30 mai au 01 juin 2022
Formation sur HACCF 3 T3 04.05.09.10 Octobre 2022
Formation sur I andit interne 19011 4 T4 13'1415'1.?6!,%%“

Date : 10.01.2022.

Le Directeur de la Chocolaterie :

Propriété de 1a Chocolaterie Bimo - Reproduction inferdite
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FOEMATIONS ET COMPETEMNCES

FE.CHE 0550

FICHE D'EVALUATION DE FORMATION
A CHAUD

Date d"application :
03/02/13

Pape 1l sur 1

Formation :
Imtitulé :

15me -
Date -

Participant :

Nom et prénom
Fonction :
Entreprise / service :

Evaluation :

Formateur -

Formation a-t-elle répondu a vos attentes 7

- COui
- Non
- Partiellement

Cualité de I'organisation :

Trés bien Bien Moyen

Tnsuffisant

Accueil

Locaux, mateérniels

Horamre, duree, rythme

Omalité de contenn :

Trés bien Bien Moyen

Tnsuffisant

Intérét de contem

Conformmté avec le programme

Adaptation au publique

Omalité de Ia pédagogie :

Trés bien Bien Moyen

Insuffisant

Clarté de l'exposé

Ammation de | mtervenamnt

Intérét de document

Propriété de Chocolaterie Bime - Reproduction mterdite.
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G FORMATIONS ET COMPETENCES FE.CHR (4.V1
™ Date & apphication -
@J FICHE D’EVALUATION DE L*'EFFICACITE 01/02/11

' DE LA FORMATION Page ] sur1

Nom & Prénom de I'employé formeé :

Structure : Fonction :
Théme de la formation suivie :

Date (s) de I'action de formation :

Organisme formateur : Nom du formateur :

(Fiche 4 renseigner conjointement 1 mois aprés la date de fin de la formation)

Evaluation des impacis de I'action de formation

1. Connaissances

- plus de connaissances [ Sans changement O

. Compétences
- plus de savorr faire a Sans changement a

3. Performances
- Dépagzse zes objectifs O Atteint zes pbjectifs [

(=]

4. Motivation
- Plus de motivation ] Sans changement [

Insuffisant [

Insuffisant O

5. La formation dispensée a I'intéressé a- t elle solutionné les problémes et kes écarts

comstates.

Entotalité 0O Enpartie 0O Sans changement [

Conclusion sur 1’efficacité de la formation :

Efficace O Relativement efficace [0

FaitaBaba Alile ...

Visa du Di

Propriété de chocolaterie Bimo - Reproduction interdite.
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Sexe
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  masculin 39 77,8 77,8 77,8
féminin 11 78 78 78
Total 50 22 22 22
Age
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide 20-35 ans 12 24 24 24
36-45 ans 22 44 44 44
46-55 ans 10 20 20 20
plus de 56 ans 6 12 12 100,0
Total 50 100,0 100,0
La situation familiale
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  célibataire 17 34 34 34
Marié 33 66 66 66
Total 50 100,0 100,0 100,0
La situation familiale
Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide Pourcentage cumulé
Valide  célibataire 13 34 34 34
Marié 33 66 66 100,0
Total 50 100,0 100,0
Niveau scolaire
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  Primaire 10 20 20 20
Moyen 18 36 36 36
Secondaire 12 24 24 24
Universitaire 10 20 20 100,0
Total 50 100,0 100,0




Annexes

Poste occupé

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  Exécutant 31 62 62 62
Maitrise 10 20 20 20
Cadre 9 18 18 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nombre d’année d’ancienneté
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide 1-5 ans 7 14 14 14
6-10 ans 8 16 16 16
11-20 ans 12 24 24 77
21-30 ans 15 30 30 86
plus de 30 ans 8 16 16 100,0
Total 50 100,0 100,0
Combien est-il votre salaire ?
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  20000-30000 DA 4 8 8 8
30000-40000 DA 27 54 54 55
40000-50000 DA 5 10 10 37
PLUS DE 50000 DA 14 28 28 100,0
Total 50 100,0 100,0
Etes-vous satisfait par votre salaire ?
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide OUI 32 64 64 64
NON 18 36 36 100,0

Total 50 100,0 100,0
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Avez-vous eu une augmentation de salaire ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  OUI 50 100 100 100
NON 00 00 00 100,0
Total 50 100,0 100,0
Pensez vous que la formation vous motive au travail ?
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  D'accord 13 26 26 26
Pas d'accord 6 12 12 12
Tout & fait d'accord 31 62 62 62
Pas tout a fait d'accord 0 00 00 100,0
Total 50 100,0 100,0

Avez-vous bénéficié d’une formation a la société de BIMO ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide OUI 32 64 64 64
NON 18 36 36 100,0
Total 50 100,0 100,0

Etes-vous satisfait de types de formations proposées par la société de BIMO ?

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé

Valide D'accord 13 28 52,0 52,0
Pas d'accord 5 13 20,0 72,0
Tout a fait d'accord 13 23 24,0 96,0
Pas tout a fait d'accord 1 2 4,0 100,0
Total 32 55,6 100,0

Manquant  Systéeme 20 44

Total 50 100,0
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Avez-vous pu appliquer les connaissances acquises de votre

formation ?
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Oul 33 35 84 84
NON 3 6 15 100,0
Total 36 42 100,0
Manquant  Systéeme 26 57
Total 50 100,0
Pensez-vous que la promotion vous motive au travail ?
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide  D'accord 20 44 40 40

Pas d'accord 6 6 12 12

Tout & fait d'accord 22 44 44 44

Pas tout a fait d'accord 2 4 4 100,0

Total 50 100,0 100,0

Avez-vous bénéficié d’une promotion au sein société de BIMO ?
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide OUI 10 20 20 20

NON 40 80 80 100,0

Total 50 100,0 100,0

Etes-vous satisfait par votre poste ?
Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé

Valide  D'accord 19 35 35 35

Pas d'accord 12 30 30 30

Tout a fait d'accord 19 35 35 100,0

Total 50 100,0 100,0
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Etes-vous motivé au travail ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  OUI 47 94 94,0 94,0
NON 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Les techniques de motivation appliquées permettent a la RH d’étre plus

performantes ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  D'accord 14 28 28 28
Pas d'accord 8 16 16 16
Tout & fait d'accord 19 38 38 38
Pas tout a fait d'accord 9 18 18 100,0
Total 50 100,0 100,0

Les conditions de travail au sein BIMO vous aident a étre performant ?

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide  D'accord 17 34 34,0 34,0
Pas d'accord 6 12 12,0 12,0
Tout a fait d'accord 24 48 48,0 48,0
Pas tout a fait d'accord 3 6 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Pensez vous que la performance individuelle est liée a la rémunération dans

votre entreprise ?
Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé

Valide  D'accord 16 32 32 32

Pas d'accord 10 20 20 20

Tout a fait d'accord 20 40 40 40

Pas tout a fait d'accord 4 8 8 100,0

Total 50 100,0 100,0
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Este que votre entreprise vous aide a améliorer vos compétences ?

Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé
Valide  D'accord 15 30 30,0 30,0
Pas d'accord 7 14 14,0 14,0
Tout & fait d'accord 30 60 60,0 60,0
Pas tout & fait d'accord 2 4 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Pensez vous que le systéeme de rémunération de BIMO valorise vos
compétences ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  D'accord 27 60,0 60,0 60,0
Pas d'accord 9 20,0 20,0 80,0
Tout & fait d'accord 7 15,6 15,6 95,6
Pas tout a fait d'accord 2 4,4 4,4 100,0
Total 50 100,0 100,0

Pensez-vous que votre performance s’est améliorée au cours des
années précédentes ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide OUI 48 96 96,0 96,0
NON 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Comment vous pouvez estimer vos compétences ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide Faible 0 0,0 0,0 0,0
Moyen 12 24 24 24
Bien 22 44 44 44
Excellent 16 32 32 100,0

Total 50 100,0 100,0
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Pensez vous que votre entreprise avait réalisé ses objectifs en motivant les

RH ?
Pourcentage Pourcentage
Fréguence Pourcentage valide cumulé

Valide  D'accord 29 64,4 64,4 64,4

Pas d'accord 4 8,9 8,9 73,3

Tout & fait d'accord 14 22,2 22,2 95,6

Pas tout & fait d'accord 2 4,4 4,4 100,0

Total 50 100,0 100,0

Qu’este qui vous motive le plus dans votre
travail actuel ?

Fréguence  Pourcentage

Manguant  Systeme 05 100,0

Quels facteurs pensez vous influencent la
performance individuelle dans un
environnement professionnel ?

Frégquence  Pourcentage

Manquant  Systéeme 50 100,0

Etes vous satisfait de la gestion des conflits dans votre entreprise ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  Satisfait 43 86 86 86
Pas satisfait 7 14 14 100,0
Total 50 100,0 100,0

Comment évaluez-vous la communication au sein votre entreprise ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  Excellent 16 32 32 32
Bonne 15 30 30 30
Acceptable 10 20 20 20
A Améliorer 9 18 18 100,0

Total 50 100,0 100,0
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Comment évaluez vous globalement les pratigues managériales au
sein votre entreprise ?

Pourcentage Pourcentage
Fréquence Pourcentage valide cumulé
Valide  Excellent 10 20 20 20
Bonne 15 30 30 30
Acceptable 15 30 30 30
A Améliorer 10 20 20 100,0
Total 50 100,0 100,0
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République algérienne démocratique et populaire
Ministére de I’enseignement supérieur et de la recherche scientifique
Université d’Oran 1 Ahmed BEN BELLA

Institut des Sciences et des Techniques Appliquées

Questionnaire :

Mémoire de fin d’étude

Sous le theme : L’impact de la motivation entre pratiques managériales et discours RH sur la

performance de ’entreprise.
En vue de I’obtention d’un Master 2 en management des organisations et des RH.

Ce questionnaire est destiné aux salariés de la société de BIMO industrie dans le but d’étudier

I’impact de la motivation au travail adoptées sur la performance de cette société.

Pour que mon éetude atteigne son objectif je vous prie de bien vouloir répondre sincerement

sur le questionnaire.

Je vous remercie énormément par avance pour votre collaboration, mes salutations

distinguées.

Réalisé par I’étudiant : BOUMAZA Sofiane
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Les questions:

Axe 01 : informations professionnelles.

1- Sexe :
Masculin (] Féminin ()
2—Age:
[20-35] (] [36 -45] (]
[46 -55] () [Plus de 56 ans] ()
3- La situation familiale :
Célibataire (] Marié¢ ()
4 — Niveau scolaire :
Primaire () Secondaire ()
Moyen (] Universitaire ()
5 — Poste occupé :
Exécutant (] Maitrise ()
Cadre (] 6 — Nombre d’année d’ancienneté :
[1-5ans] (] [6-10ans] (]
[11-20ans] (J [21- 30 ans] (]

[Plus de 30 ans] ()
Axe 02 : les questions liées a la premiére hypothése :
1 - Pensez-vous que la rémunération vous motive dans votre entreprise ?
D’accord () Pas d’accord )
Tout 4 fait d’accord (] Pas tout a fait d’accord (]
2 — Combien est-il votre salaire ?
[20000 — 30000 da] (] [30000 — 40000 da] (]
[40000 — 50000 da] () [Plus de 50000 da] ()
3 — Etes-vous satisfait par votre salaire ?

Satisfait () Pas satisfait ()
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4 - Avez-vous eu une augmentation de salaire ?
Oui () Non (]
5 — Pensez-vous que la formation vous motive au travail ?
D’accord (] Pas d’accord (]
Tout & fait d’accord __J Pas tout & fait d’accord__J
6 - Avez-vous bénéficié d’une formation a la société de BIMO ?
oui (] Non ()
7 - Etes-vous satisfait de types de formations proposées par la société de BIMO ?
D’accord (] Pas d’accord (]
Tout & fait d’accord (__J Pas tout & fait d’accord (__J
8 - Avez-vous pu appliquer les connaissances acquises de votre formation ?
Oui (] Non (]
8 - Pensez-vous que la promotion vous motive au travail ?
D’accord (] Pas d’accord ()
Tout a fait d’accord () Pas tout a fait d’accord (]
10 - Avez-vous bénéfici¢ d’une promotion au sein société de BIMO ?
oui (L Non (J
11 - Etes-vous satisfait par votre poste ?
D’accord () Pas d’accord (]
Tout a fait d’accord () Pas tout a fait d’accord (]
12 - Etes-vous motivé au travail ?
oui (] Non (]
13 - Les techniques de motivation appliquées permettent a la RH d’étre plus performantes ?
D’accord (] Pas d’accord ()
Tout  fait d’accord (__J Pas tout 4 fait d’accord (__J
14 - Les conditions de travail au sein BIMO vous aident a étre performant ?

D’accord C] Pas d’accordC]
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Tout a fait d’accord () Pas tout a fait d’accord (__J
Axe 03 : Les questions liées a la deuxieme hypothése :
1- Est-ce que votre entreprise vous aide a améliorer vos compétences ?
D’accord () Pas d’accord ()
Tout a fait d’accord () Pas tout a fait d’accord (__J
2- Pensez-vous que le systeme de rémunération de BIMO valorise vos compétences ?
D’accord C] Pas d’accord C]
Tout a fait d’accord ] Pas tout 4 fait d’accord (__J

3- Pensez-vous que votre performance s’est améliorée au cours des années précédentes ?

oui () Non ()
4- Comment vous pouvez estimer vos compétences ?
Faible (] Moyen ]
Bien (] Excellent (]
5- Pensez-vous que votre entreprise avait realisé ses objectifs en motivant les RH ?
D’accord () Pas d’accord ()
Tout  fait d’accord __J Pas tout 4 fait d’accord L)

6- Qu’est-ce qui vous motive le plus dans votre travail actuel ?

7- Quels facteurs pensez-vous influencer la performance individuelle dans un environnement
professionnel ?

8- Etes-vous satisfait de la gestion des conflits dans votre entreprise ?

Satisfait ) pas satisfait [ )
9- Comment évaluez-vous la communication au sein votre entreprise ?
Excellentes () Bonnes (]
Acceptables (] A améliorer ()

10- Comment évaluez-vous globalement les pratiques managériales au sein votre entreprise ?
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Excellentes (] Bonnes (]
Acceptables (] A améliorer ()
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Résumé :

Résume :

La motivation des ressources humaines au travail représente un facteur crucial dans la
réussite des entreprises, elle joue un réle important de maintenir I’entreprise a un niveau de
performance élevé, afin d’étre toujours au point de concurrence. De plus la négligence de la
motivation au sein des entreprises peut entrainer le mécontentement des employés ce qui

influence négativement sur la performance.

L’objectif de notre recherche est d’exposer I’impact de la motivation des employés sur la

performance de 1’entreprise.

Par cette recherche nous avons constaté que la motivation des employés est un élément
important dans D’efficacité d’exécution des tiches ce qui augmente la performance de

I’entreprise. Plus les employés sont motivés, plus I’exécution des taches augmentent.

Abstract :

The motivation of human resources at work represents a crucial factor in the success of
companies, it play an important role in maintainnig the company at a hight level of
performance, in order to be at the pont of compétition. In addition, neglecting motivation

within can lead to employee dissatisfaction, which negatively influences performance.

The objective of our research is to expose the impact of employee motivation on company

performance.

Through this research we found that employee motivation is an important element of task

execution efficiency which increasses company performance.



