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La rémunération : un facteur de motivation au traval dans
I'entreprise Algérienne.

TAIEBI Khadidja *

Résumé :

Cet article, propose une analyse des facteurs dvation au travail pour satisfaire
les besoins de l'individu a titre exempla formation, conditions de travail, la sécuritéla
rémunération.Parmi ces dérniers on conclu queétaunération est le facteur déterminant de

la motivation au travail dans I'entreprise
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Introduction Générale :

C’est vers la fin des années 60 que le mot « Manage» est devenu un
concept-clé aux Etats-Unis et qu’il a peu envahi te champ de I'entreprise. Mais
toute approche opérationnelle suppose une approaire-economique c’est -a -dire de
réaliser la symbiose entre la micro et la macrameénue.

Si le management consiste en effet dans le failal@fier, d’'organiser et de contrdler,
son rOle, consiste d'une part a savoir adapterniéshodes et outils de gestion a
I'organisation qu'il dirige et d’autre part a savg@irendre en compte la spécificité des

hommes qu’il doit mobiliser, entrainer et contrbler

La plupart des dirigeants d’entreprises sont d’et@ujourd’hui pour considérer que
c’est le facteur humain qui fait la difféerence enttes concurrents trés proches. Il est
devenu trés difficile de prescrire le travail adagt la performance ne peut venir que du
zéle apporté par les collaborateurs. Pour quedesites donnent le maximum d’eux-
mémes, tant individuellement que collectivemenfailt qu’ils soient bien formés et

informés de facon & faire davantage que ce quideé officiellement demandé.

Autrement dit, I'investissement dans le capital hinmest plus que jamais considéré
comme un avantage compétitif. Pour cela la quest®ria rémunération occupe une

place primordiale dans I'entreprige.

La rémunération du salarié est un des élémentsdtiésontrat de travail. Elle est la
contrepartie monétaire du service rendu. Mais da-de cette appréciation juridique,
elle est pour I'immense majorité des salariés Huei source de revenu, et pour une
grande partie des entreprises notamment les PNPIME I'élément majeur de leurs
codts de production.

L'importance de la politique de rémunération ddastteprise tient & I'importance des
rémunérations dans la valeur ajoutée et a lintgerde la rétribution sur le
comportement des salariés. La fin des années 9§tittm une consécration pour la
fonction rémunération. Désormais, rémunérer neifiggplus seulement payer, mais
aussi attirer, motiver, retenir les salariés penfamts dont la fidélisation est

indispensable a la réussite de I'entreprise. Lauré&ration devient une composante

essentielle de la stratégie ressources humaines. 1

2 Alexander BERGHANN, Bernard UWAMUNGU, encadrement@mportement, 2 édition
ESKA Paris1999.
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Donc il existe une relation entre la rémunératibhaemotivation au travail. Et si ce

théme est déja trés ancien, il n’en demeure pasgsraiactivité parce que les études
indiquent régulierement que la rémunération esedeg non seulement, la seconde
préoccupation professionnelle des salariés aprésdae de la perte de I'emploi, mais

aussi la cause principale des conflits sociaux.

Nous voulons essayer de vérifier qu'elle est laf€ité des rémunérations sur la

motivation au travail. Notre problématique est o&mtdonc sur la question suivante :

Est-ce que le systeme des rémunérations est motivatans les entreprises
Algériennes ?

Les hypothéses qui vont guider I'orientation deskeherche empirique sont :
v' Hypothése 1 : La rémunération est un facteur devaton au travail.

v" Hypothése 2 : il existe d’autres éléments motivants
Apres avoir délimité le champ d’investigation ddescadre théorique, nous allons
présenter notre étude empirique a partir d’'une éegpar questionnaire afin de vérifier
la validation de nos hypothéses.

1- Apercu sur les différentes théories des salaires :

Les théories abordées vont essayer d’'identifiefdetgurs déterminant qui précédent a
la fixation du niveau des salaires.

1.1 L’école classique Smith. A et Ricardo D n’ont pas élaboré une tieédu salaire,

la question de la détermination des salaires estoéés dans un carde global, ce lui
relatif a la théorie de la répartition de la valentre les classe sociales.

Adam Smith utilise la notion du « salaire nature@w du « salaire du subsistance »
pour désigner la rémunération du facteur travail.

David Ricardo reprend la notion du « salaire returd’A. Smith, il indique que le
facteur travail a un prix naturel.Ce pendant, DaRio introduit la notion du prix
courant ou de prix du marché. Ainsi, le salairedéserminé par le jeu de I'offre et de
la demande et il varie entre le prix naturel giri@ courant du marché.

1.2 L’école marxiste: Karl Marx n’élabore pas une théorie a part diaise. La
guestion de la formation des ou des salaires ¢oaska contre partie du travail, il
constitue pour Marx I'expression monitoires devédeur de la force du travail. Le
salaire correspond a l'expression monétaire derdeefdu travail, constitue donc un

prix, le salaire fluctues a I'instar des prix desrea marchandises autour de cette valeur
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selon le jeu de l'offre et de la demande. L'exgima fournie par K.Marx sur la
formation du salaire joue un réle important danthéorie de I'exploitation.
1.3 L’école néoclassiquelLa question de la détermination des niveauxsadésires est
abordée par I'analyse néoclassique dans le cadeettéorie de I'équilibre. Le salaire
se déroule dans un marché concurrentiel.
1.4 L’analyse Keynésienne La question de la détermination des salairetéa é
abordée par Keynes dans le cadre de la théorieed®lbi. Il se distingue des
néoclassiques en opérant une différenciation émsalaire réel et le salaire nominal.
La formation de la demande de travail des empl®yest expliquée de la méme facon
gue les néoclassiques : le salaire est égal athuptivité marginale du travail, c’est-a-
dire le manque a gagne pour I'employeur si I'emgiaiinuait d’'une unité. Quand a la
formation de [l'offre, Keymes s’oppose aux explioa8 des néoclassiques qui
considéraient que le taux de salaire réel caraétgrar la flexibilité, constitues le seul
critere déterminant de I'offre de travail. Il étilue I'offre de travail est détermine
par le taux du salaire nominal 4 et précise qurR@e est rigide a la baisse.
1.5 L’école de la régulation: L’école de la régulation est née d’'une
réinterprétation de Marx par Althusser et des tastins par I'école philosophique de
Michel Foucault, ainsi et surtout que de I'influerade Bourdieu qui montre la complexité

des mécanismes de reproduction du capital.

2. La motivation et la satisfaction au travall

2.1. Définition de la motivation :
Selon le dictionnaire Larousse universel, la naiton est 'ensemble des objectifs
d’'un comportement suscités par un état de besoentedinant un comportement qui
vise a retrouver I'équilibre par la satisfaction tesoin. Chez I'étre humain, les

motivations cachent, par leur complexité, les pusiqui sont a leur base.

« La motivation est un ensemble des énergies qus ®ndent brientation, I'intensité
et la persistance des efforts qu’un individu corsacson travail » L'orientation : chois
opéré par l'individu entre plusieurs possibilités.

Intensité : force de I'effort, persistance : dudéd’effort.

« C’est le degré d’engagement d’'un collaboratemsda réalisation d’un travail qui lui

a éte désigné par un tiers (généralement I'orghorsat ses représentants) »

La motivation au travail est un processus qui ious:
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» La volonté de faire des efforts, et de soutenrabiement I'énergie vers la réalisation
des objectifs.

» De concrétiser ce dernier en comportement.

2.2. L'importance de la motivation au travalil :

Toute performance est déterminée par I'énergieogiép| le savoir faire appliqué
et la direction des efforts faits par rapport atigmursuivi.
L’énergie déployeée, I'effort consenti, c'est la ivettion. Aussi douée, qualifiée qu'une
personne puisse étre, il 'y a donc pas de bonrferpgance, a moins d'une motivation

suffisante.

3. Les théories de la motivation :

3.1. Principales théories sur la motivation (approhes internes):

Elles proposent une analyse des différents besi@ssindividus, qui vont les
pousser a agir de facon a satisfaire leurs attefitbss expliquent par quoi telle
personne sera motivée tant en termes d’organisationtravail qu’en termes de
récompenses

Parmi ces théories, nous citons :

A. La pyramide des besoins de Maslow :

Maslow a proposé un modele de la hiérarchie desifmesSelon ce modele, les
besoins des individus sont classés en cing cagsyetiils ne peuvent tous étre ressentis
en méme temps. Deux principes gouvernent ces Isest@rmprincipe du manque et celui
de la progression. Selon le principe du manqudyasoin ne se fait sentir que lorsqu’il

n'est pas satisfait, un besoin satisfait perd adorscaractere motivant.

EPA-
NOUIS-
SEMENT
PERSOMNMEL

(besoin déwvolu-
tion, de créativité)
Ces besions sont com-
blés par MNautonomie et la
réalisation.

EGO

{besoin destime de soi, de puissance,
de reconnaissance, de prestige) Ces be-
soins sont comblés par la réalisation, la re-
connaissance, les promotions et les primes.

S0CIAL
({besoin d"étre aimé, d'appartenir, d'échanger)
SECURITE
({besocin de protection, d'abri, de stabilité)
PHY SIQUE

(besoin dair, d'eau, de nourriture, d'exercice, de repos, de protection
contre la maldie et I'incapacité

HIERARCHIE DES BESOINS SELON MASLOW
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Source : William B. WERTHEN et autres, & lLgestion des ressources
humaines », édition McGraw-Hill, 1990

Figure N°1 La pyramide des besoins de Maslow

B. La théorie ERG d’Alderfer :

Alderfer (1972) a regroupé les cing besoins défipés Maslow en trois
catégories hiérarchisées :
= Existence :ce sont les besoins de subsistance, satisfailfepaonditions matérielles
comme le salaire et les conditions de travail.
= Relation : ce sont les besoins relationnels, satisfaits p&ailed’étre en contact avec
des personnes sympathigues ou intéressantes.
= Croissance(Growth): ce sont les besoins de croissance ou de prognesaiisfaits

par la dynamique de I'évolution du travail et dgpé&sonne dans I'organisation.

C. La théorie bi factorielle de Herzberg :

Au-dela de la hiérarchisation des besoins, Herzl@ermontré grace a une étude

statistique, qu’il faut distinguer deux types diéknts dans le travail :

Tableau N°1 : Les éléments de travail

Facteurs d’hygiene Facteurs moteurs
- Sécurité, statut - Développement.
- Relation avec les collégues. - Avancement.
- Niveau de salaire - Responsabilité
- Conditions de travall - Travail proprement dit.
- Relation avec le supérieur. - Reconnaissance.
- Politique et administration - Accomplissement.
d’entreprise.
Insatisfaction i Satisfaction
Elevée

Source :  William B. WERTHEN et autres, « La gastdes ressources humaines », édition McGraw-
Hill, 1990,

% William B. WERTHEN et autres, « La gestion desscesces humaines », édition McGraw-Hill, 1990,
p. 412.

129



Revue Organisation & Travail Volume 6, N°2 (2017)

® | es facteurs moteurs quiprocurent une satisfaction.
» Les facteurs d’hygiene dont’'absence procure de I'insatisfaction mais quisép’ils
sont présents, sont considérés comme normaux @ratiisent aucune satisfaction

particuliere.

D. La théorie de I'équité « L.FESTINGER - S.ADAMS »:

La théorie de I'équité postule que, dans leurdiceig, les individus évaluent ce
qgu’ils y apportent, leurs contributions, et ce tpuen retirent, leurs rétributions, par
rapport aux contributions et rétributions, de quilg d’autre. Le sentiment d’équilibre
ou de satisfaction résultant de cette comparaistmaiee le maintien des contributions,
tandis que celui de déséquilibre motive l'indiv@wétablir I'équilibre.

Cette théorie s’exprime sous la forme de I'équasioivante :

R._Ry R : rétributions C : contributions

C. G a : I'individu b : le point d®mparaison
Cette théorie est particulierement utile pour cangre le comportement des gens qui
ont le sentiment de ne pas étre adéquatement uésriten échange de leurs
contributions. Elle permet aussi de comprendresleéactions, comme le roulement,
I'absentéisme ou la gréeve.

E. La théorie des attentes :

Une des théories de la motivation qui ont beauatiappuis est la théorie des
attentes, élaborée par Vroom et ses collaborat8eten cette théorie, la motivation au

travail est déterminée par trois facteurs :
» La valencecorrespond a l'attrait des conséquences pour uisemmee.

» L'attente correspond a la probabilité pour que l'action diéecpersonne entraine les

conséquences attendues.
= L'utilité quant a elle, indique la nécessité des conséqueocedindividu.

Lorsqu’on multiplie la valence par l'attente et gartilité, on obtient le niveau de

motivation de la personne a entreprendre I'actioguestion.

L’'équation est alors la suivante :Attente x Utilité x Valence = Motivation
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» Facteur de motivation et d’hygiene :

Tableau N°2 : Les facteurs de motivation

Facteurs de motivation Facteurs d’hygiéne

Statut.

Relations avec le supérieur.

Relations avec les collégues.

- Travail. Relations avec les subordonnés.

- Accomplissement. Supervision technique.

- Possibhilité de croissance.

Politique et administration de
- Avancement. I'entreprise.

- Reconnaissance. - Sécurité d’empiloi.

- Condition de travail.
- Salaire.

- Vie personnelle

Source :  William B. WERTHEN et autres, « La gastdes ressources humaines », édition McGraw-
Hill, 1990,

3.2. Principales théories sur la motivation : (appoches externes) :

A. Homme économique:F.W Taylor) :

v L'individu est principalement motivé par le salaire

v Il définit I'organisation scientifique du travaifim que l'individu soit rémunéré
en fonction de sa production.

v Il a ainsi établi des standards de production eromigposant les emplois en
différentes opérations et en mesurant le tempsseaur chacune.

B. Homme social:

Le sociologue E.Mayo fut le premier a considéree dgs augmentations de
productivité ne sont pas seulement générées paoue salaires ou une amélioration
des conditions matérielles techniques, mais qust ¢& motivation ou le bon climat

psychologique dans I'entreprise qui fonde ces aradions.

C. Théorie de renforcement(B.F.Skinner) :
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v
v
v

Le comportement de l'individu est conditionné pgar environnement externe.
Des stimuli adéquats peuvent conduire I'hnumaincumportements souhaités.
Le renforcement continu (positif ou négatif) perntet faire apparaitre plus

rapidement le comportement voulu.

D. Théorie X, Y (D. Mc Gregor) :

La théorie X met l'accent sur la contrainte et déatodle pour faire travailler
I'individu; l'individu a besoin de stimuli extériey ....car il est naturellement
paresseux.

La théorie Y postule que lindividu est capable mdaturité, d'autonomie, de
créativité et qu'il peut travailler avec plaisirnsaétre controlé par des
superviseurs.

La théorie Y correspond a la pensée de Mc Gregor poi l'individu est

essentiellement motivé par lui méme.

4.2.5.Théorie des Objectifs E. Locke) :

Le comportement est motivé par les objectifs camside l'individu.

L'individu est avant tout rationnel, c’est-a-dir@pable de fixer des objectifs et
d'orienter sa conduite pour les atteindre.

L'individu produit plus et travaille mieux si sebjectifs de rendement pour

I'organisation sont éleves.

4. Satisfaction au travail :

4.1. Définition : C’est I'attitude mentale d’un individu vis-a-visslaspects de

son travail, les besoins de [lindividu, dont la lig&tion provoquer des états

psychologique différents en milieu de travail, édation comparative entre la situation

actuelle de travail et la situation idéale normativ

4.2. Lien entre satisfaction et motivation :

La satisfaction réfere aux attitudes du salariéggt sur le court terme alors que

la motivation réfere a I'état ressenti par le sélat agit sur le moyen et le long terme.

En lui impulsant pour faire son travail ou pour muivre un but. En effet, un salarié

satisfait n’est pas forcément motivé. Celui quirastivé devient facilement satisfait. La
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satisfaction est comme l'oxygene. Elle est essmtirais non suffisante pour passer

automatiquement a I'étape de la variable motivation

5.3. Source de la satisfaction au travail :

Les causes de la satisfaction et du mécontentaaailtivarient d’'une personne a
l'autre. Pour de nombreux salariés, celles qui ifgmd sont notamment le caractere
stimulant du travail. L'intérét que celui-ci présenpour l'intéressé est l'activité
physique qu’il requiert, les conditions de travdi#s récompenses proposées par
I'organisation, et la nature des collégues.

6- la rémunération facteur de motivation au travail:

6.1. Le modéle de Porter et Lawler (1968} :

Le modele de Porter et Lawler correspond a l'alssetnent d’une coopération
qui a débouté en 1961 a l'université de Califor@ieBerkeley. En 1964, alors que
Victor Vroom publie les résultats de sa recherdh&abore la théorie des attentes, dans
le méme temps Edward Lawler développe un modeélka deotivation au travail qui
marque la conclusion de son travail de thése. @&diige constitue I'étape essentielle de
I'élaboration du modéle de Porter et Lawler (1968).

Variable 1 : La valeur de la récompense ° cette variable correspond & la notion de
valence dans le modele de Vroom (1964). Elle spare a I'attrait des résultats qui

peuvent étre obtenu grace au comportement daresvkslt

Variable 2 : Probabilité percue que l'effort conduse a une récompense Cette
variable s’en réfere aux attentes d’un individull€eci sont liées a sa perception de la
probabilité qu'une récompense dépendra du niveaffodt qu’il fournira. Cette

probabilité percue résulte de deux types d’attentes

v La probabilité qu'une récompense dépende d’'unepaence.

v La probabilité qu'une performance dépend d’'un éffor
Variable 3: Effort®: I'effort correspond & lintensité ou a la somme n#dgie
physique, mentale et intellectuelle déployée daressituation donnée pour réaliser des

taches. Il est un indicateur de la motivation avdil dans ce modeéle. L'intensité de

4 patrice Roussel, rémunération, motivation et feation au travail, édition économica, Paris, 1996
®|dem
®1dem
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I'effort dans ce modéle ne signifie pas forceman@alisation avec succes de la tache a

accomplir.

Variable 4 : Capacité et traits de personnalité .ces caractéristiques représentent le
potentiel de l'individu qui lui permet de réalisene performance a un instant donné.

Elles sont relativement indépendantes de factedesres conjoncturels.

Variable 5 : Perception du rol€ : cette variable traite de la maniére dont I'individu
percoit son réle dans le travail. Ce sont les tygeforts qu’il pense d’avoir déployer
car il les croit essentiels pour réaliser efficaeatnson travail. Ces perceptions
commandent l'orientation de I'effort qui est prodpar I'individu. Cette variable se

situe entre I'effort et la performance.

Variable 6 : Performance : cette variable correspond au succés d’'une persdans
I'accomplissement des taches qui font partie detsorail. C’est le résultat de I'effort
gu’elle fournit compte tenu de l'influence de cepacités, de ses traits de personnalite,
et de ses perceptions a celle de productivité darnthéorie des attentes car cette
derniére sous-entend trop souvent la notion deeraedt physique. La performance en
tant que résultat de I'effort est la conséquencm domportement de I'individu qui va

étre évalué.

Variable 7 : Récompenses ce terme se référe aux résultats désirés par userpe. |l
peut s'agir de résultats intrinseques lorsqu’ilstsous le contrdle de la personne elle-
méme comme par exemple le sentiment d’accomplisserhes résultats extrinséques
sont sous le contréle d'une autre personne, ilisjgar exemple de la rémunération.
Dans le modéle de 1968, seuls les résultats désirdgris en compte dans le processus
de la motivation et de la satisfaction.

Variable 8 : Récompense percue comme équilibte cette variable se rapporte a
I'ensemble des récompenses qu’'une personne estnwdr decevoir en contre partie de

ses performances.

L’appréciation de ce qu’elle mérite est liée a lik§ interne et a I'équité externe.
L’équité interne correspond a l'appréciation de queelle mérite en comparant ses
performance aux récompenses qu’elle recoit en epattie. L'équité externe

correspond a l'appréciation de ce gu’elle méritecemportant sa situation dans son

emploi a celle d’autre personne.

"1dem
8 1dem
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Variable 9 : Satisfaction : la satisfaction est la mesure dans quelle les rpeases
effectivement recues correspond ou excedent leanivke récompenses pergu comme
équilibre, si le niveau de récompense jugé équtgidr une personne excede les
réecompenses effectivement recues, alors elle sevatisfait. Selon I'importance de
I'écart entre la perception de ce qui devrait é&@u et ce qui est réellement obtenu, la

satisfaction ou I'insatisfaction sera plus ou marande.

A- Les liaisons entre les variables :

Le modelede Porter et Lawler propose un systeme de relatibre les variables

afin d’expliquer comment elles interagissent.

Valeur de la récompense (variablellet probabilité percue : €ffort- reccompense : ces
deux variables interagissent pour susciter I'effodriable3). Cette interaction décrit le
processus de la motivation de l'individu au trav&il cours de ce processus plus la
valeur des variables 1 et 2 est forte chez un iddiplus son effort sera important.
Ainsi, l'effort sert & mesurer le degré de la mation d’un individu, donc chaque

variable est une condition nécessaire, mais pdisauoie.

La valeur effort-performance : la relation entre ces deux variables présente deux
caractéristiques. La premiére correspond a I'hyggetselon laquelle une augmentation
de l'effort devrait accroitre le niveau de perfonoe. La seconde caractéristique de
cette liaison est qu’elle prévoit d’inclure les@fé possibles de deux variables : les
capacités et traits de personnalités (variable Wseperceptions du réle (variable 5).

La relation performance-réconpense le modéle suppose que plus la liaison entre
performance et réecompense désiré soit forte plymtaonne devrait employé d’effort
pour atteindre un bon niveau de performance.

La relation entre la performance et la satisfaction La relation entre ces deux
variables s’effectue avec l'intervention de la ghte 8 les récompenses percues comme
équitable et de la variable 7 récompense. En effiet performance élevée entrainera
une forte satisfaction, si et seulement si, il gomination de I'écart entre le niveau de
récompenses considéré comme équitable et le nafézativement recu (variable?).

La relation récompenses (variable7)-probabilité pegue que I'effort conduise a la

récompense (variable2) :Cette boucle de rétroaction met en évidence le mppo
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existant entre les performances et les réecompgassses et les efforts futurs. Lorsque
les efforts déployés dans le travail ont permissdarpassé d’obtenir des récompenses,
il est probable que l'individu considere que lefor$ futurs croissants engendrent

d’avantage de récompenses.

La relation satisfaction (variable9)- valeur de larlécompense (variablel) le modele
suppose que la satisfaction qui résulte de cedargeompenses a un effet sur les
valeurs futures (attraits) des récompenses. PatelLawler supposent que les
récompenses associent a des besoins dordre swpé@mnme ['autonomie ou
I'actualisation de soie, deviennent plus attraydmtequ’une personne se sent satisfaite
grace a elle. Mais pour des besoins d'ordre inféri€sécurité, survie....), les
récompenses comme la rémunération perdent temgm@nt de leur attrait lorsque ces
besoins sont satisfaits. Le modéle modifié de 1868 la version modifiée du modele

de porter et lawler comprend trois modifications :

6.2. Le modéle de la motivation de Lawler en 1971 :

Lawler présente en 1971 un nouveau modéle de lavation qui tend a
expliqguer de maniére plus détaillée les mécanisteeta motivation de 'homme au
travail. Se spécialisant alors sur les problemesédeunération, Lawler explique ce

nouveau modeéle dans le cadre des rapports duésalaec sa rétribution.

A- Conditions pour gue les rémunérations soient motantes :

Lawler énumere cing conditions que les rémunératgmient motivantes :

1- Les employés doivent attacher une valence pesiglevée aux

rémunérations.

2- Les employés doivent croire qu’'une bonne peréoroe est réellement

suivie d’'une rémunération élevée.

3- Les employés doivent croire que la qualité du titad@pend dans une

large mesure de l'effort qu’ils déploient. Celarsigg qu’ils doivent considérer qu’ils

peuvent maitriser la qualité du travail qu'’ils réaht.

4- Les employés doivent considérer que les résuftasitifs attachés a une
bonne performance sont plus importants que ceuatifigg

°dem
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5- Les employés doivent considérer que faire du tramail est le plus

attractif de tous les comportements possibles. t@@bre, la motivation pour bien

travailler doit étre plus forte que la motivatiooyp tout autre comportement.

B-Les variables du modele®?

Dans ce modele, la motivation est déterminée pardeessus ibinteragissent

les variables
(2) et (2).
Expériences personng 4 Controle internd 6 Equité dy 7 Capacitg 1
observées dans des opposé au contrélg résultat
situations stimulantes externe
similaires
v

.

v

A 4
E—P| 1 8
2((P—R)V)) L2 | Effort
e
Estime 3 Degré avec lequel un 5
de sai résultat en pergu comms

pouvant satisfaire des
besoin

Performance

Récompenses L

‘\

probleme

Démarche de | 9
résolution de
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\ 4
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Figure N°2 : Les variables du modéle

Source Patrice Roussel, rémunération, motivation et fation au travail, édition économica,
Paris, 1996

La variable (1): correspond a I'attente que le niveau d’effortldg@ peut conduire a la

réalisation de performance -k P (Effort — Performance).

La variable (3) : I'estime de soi de la personne, correspond a @gmoces quand a ses
capacités stimulantes similaires. Le modele indique les variables (3) et (4) sont

influencées par les performances passeées de lithdiv

La variable (2): est le second facteur important qui influence lativation. Cette
variable est une combinaison des croyances et egigésultats seront obtenus en

réalisant le niveau de performance voulu, d’un¢ @iade la valence de ces résultats,

L variable (5) : le degré avec le quel un résultat est percue copuuegant satisfaire

des besoins agit sur la valence associée a ceatesallvariable (7) :

La variable (6) : croyance de contrble interne opposé au contrblereat Certaines
personnes voient le monde en terme de contrélenmt@lles agissent sur le monde),

tandis que d’autres le voient en terme de cong®terne (le monde agit sur elles).

La boucle de rétroaction (b): elle indique que l'atteinte est influencée par les
expériences passées. Dans le processus de matjuatiautre type d’interaction est
désigné par la boucle (c), celle-ci désigne l'iaflue de la variable(1) (Effort>

Performance) sur la relation performance résuliasda variable (2). La place du signe

de sommation), devant les variables (1) et (2) traduit la sommealtes les attentes

percues par l'individu. Elle explique l'intensité ¢h motivation d’une personne a bien
travailler. Cette intensité est directement reéépar I'effort qu’elle déploie dans son

travail: variable (8)*

Enfin, les quatre dernieres variables du modekrwgnnent principalement en tant que
conséquences du processus de la motivation, msss iadirectement entant que facteur

de ce processus.

La performance : réalisée par l'individu résulte de l'effort déptoyMais I'effort

dépensé ne se traduit pas forcement par une banfogrpance.

"idem
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La variable (10): les capacités expriment les attitudes indispenspble réaliser
correctement le travail. Cette qualité se combimenéniere multiplicative avec I'effort

pour réaliser la performance.

La variable (9) : la démarche de résolution de probléme. Il s’agi plerceptions quant

aux meilleures manieres de convertir I'effort enfg@nance.

Ce facteur correspond a celui des perceptions tudéns le modeéele de 1968. La
représentation schématiqgue du modéle théoriquersgine par liaison performance-

récopenses. La ligne onduleuse reliant ces deuablas signifie que les récompenses

ne sont pas toujours la conséquence de la perfaenan

6.3. Le modeéle de la motivation de Nadler et Lawmel977 :

Au cours des années 1970, institut de recherch&alsode l'université du
Michigan (Ann Arbor), ou Edward Lawler est direatelilun programme de recherche,

développe un modeéle de la motivation de la thétewattente¥’

A-Les trois concepts clés de la théorie des atteste

Nadler et Lawler (1977) définissent les conceptdadthéorie des attentes au
terme d’'une série d’étude et de proposition de resddepuis les travaux de Vroom
(1964). Le modele de Nadler et Lawler met en éwdeles trois concepts clés de la
théorie des attentes qui vont étre utilisé comm@abkes explicatives. Le processus de

la motivation au travail peut étre expliqué pardnaariables qui interagissent.

Figure N °3 :Les trois concepts clés de la théores attentes
Capacité

A 4

A 4

Motivation Effort Performance A Résultat

A 4

\ 4

A (récompense)

A A
A 4
»

Source : Patrice Roussel, rémunération, motivation ésfation au travail, édition économica,
Paris, 1996

« L’attente Effort — Performance (E— P) : cette attente représente :

21dem
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v' La perception de l'effort qu’il faut déployer powatteindre un niveau de

performance donné ;

v La probabilité subjective que la dépense d'effernpet d’atteindre ce niveau de
performance (expectation). Cette relation peut é&residérée comme variant de

0 (certain d’échouer) & 1 (certain de réussir).

» L’attente Performance -Résultat: cette attente représente :

v' -La perception des différents types de résultaiss sorme de récompenses et de
sanctions, qui peuvent étre obtenus selon le nideguerformance atteint ;
v La probabilité subjective que le niveau de perfarocgaatteint permet d’obtenir

un résultat de type récompense ou sanction (expegta

Les probabilités (P-R) varient de +1 (la performance est sur de menar @sultat) a

.0 (la performance n’est pas liée au résultat).

e La valeur : il s'agit de l'attrait de chaque résultat possil®lon les
individus, les résultats éventuellement obtenusr pon niveau de

performance atteint ont des attraits différents.

7- Le cas pratique: La rémunération, un facteur demotivation au
travail (E.NA.P)

7.1. Identification de I'entreprise :

L’entreprise nationale des peintures (E.NA.P), ajgoant au holding public Chimie
Pharmacie, est une entreprise public économique aquiour métier de base la
production des revétements organiques (peintunmgy,vesines, émulsions, siccaéf
colles).

L’ENAP est une société par action (S.P.A), et sapital est de 500000000 DA. Elle est
composeée de six (6) unités de production parfaitenm@plantées sur le territoire

national.

Notre étude est portée sur l'unité de la wilaya rdi® Cette unité est issue de la
nationalisation du 14 juin 1968 des ex-sociétéangires Ripolin et Vue Cote (ex

13 Idem
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S.N.I.C) de 1968 a 1988. Lors de la restriction eletseprises. Celle-ci a réintégré & 1

janvier 1988 a I'entreprise nationale des peintures

A-Méthodologie
Pour recueillir les données, nous avions choisi¢edeavoir grace a un questionnaire

d’enquéte écrit, et notre méthodologie de recheseha inspirée des principes de SPSS
10,0.

B-Le questionnaire :

Ce questionnaire comprend : lactivité ; les candg du travail ; la sécurité ; les
relations avec les collegues ; rémunération etoagosantes ; rémunération/équité ; la

formation ; la motivation au travail.

Il contient des questions supplémentaires relatizeta motivation au travail, la

satisfaction, les attentes des travailleurs, I'eféd sa relation avec la rémunération.

Ce gquestionnaire a été destiné a 58 salariés eguésentent 50% de I'effectif global.
(Année 2014)

Sexe :- Masculins 70,7% - Féminin 29,3%
* Age : -Moins de 30 an%7, 2%-30 ans-49 an83, 8%-50 ans et plud9%
* Sijtuation Matrimoniale : Célibataire : 31%-Marié : 69,0%

* Le niveau de formation :- Primaire : 62,0%-Moyen : 86,0 %-Universitaire :
29,3%.

» L’expérience : 6 -14ans 56,9%45 -19ans :8,6%20-25ans :27,6%-

25 et plus :6,9%.

C-Traitement des données

-La relation entre la valeur ajoutée et les frais d personnel :
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Tableau N° 3: La relation entre la valeur ajoutée et les frais d
personnel
X Yi X; =X Yi-Y X*Y X2 Y?
68052 | 104234436,8| -13389,6 | -34451172,6 | 7,09336E+12| 4631074704 | 1,08648E+16
68052 | 136249504,7| -13389,6 | -2436104,67 | 9,27205E+12| 4631074704 | 1,85639E+16
84179 | 143686263,4| 2737,4 | 5000654,02 | 1,20954E+13| 7086104041 | 2,06457E+16
87393 | 147216779,7| 5951,4 | 8531170,28 | 1,28657E+13| 7637536449 | 2,16728E+16
99532 | 162041062,2| 18090,4 | 233554528 | 1,61283E+13| 9906619024 | 2,62573E+16
Total | 407208 | 693428046,9 0 0 5,74548E+13| 33892408922| 9,80046E+16

Source : Document interne de I'entreprise

Avec :

Xi : Les frais du personnel

Yi : La valeur ajoutée

On peut calculer le ceefficient de corrélation »xaomme suite :

=Y X*Y/ VYx*yy?

X :la moyenne de X; =) Xi/n=407208/5=81441,6 (avec n=5)

Y=: la moyenne de Y; =) Yi/n =693428046,9/5=138685609,4 (avec n=5)
\ 33892408922*9,80046E+16 = 5.76334E+13

Donc r=5,74548E+13/5.76334E+13

r =0,99690055

On constate que le ccefficient de corrélation Sagipe du < », cela veut dire d’'une
part, qu’il y'a réellement une relation entre ldeta ajoutée et les frais du personnel et
d’autre part, chaque augmentation de la valeurtéoimplique une augmentation des

frais du personnel.

- C.S.P et la motivation :
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Tableau N° 4 : C.S.P et la motivation:

Facteurs
Salaire élevé Formation Conditions de travall

CS.P

Cadres

Maitrises

Exécutions

Source : réalisée par la condidate

Nous constatons a travers ce tableau que la c&édes cadres donne le sentiment
d’une équitabilité pour les trois volets de la mation au travail.

Pour la catégorie maitrises, le facteur formateste le plus motivant

Nous constatons que la catégorie exécution donsentigment que le salaire élevé est le
facteur le plus motivant (61,7 %). Cela s’expligueg le pouvoir d’achat (plus de moitié

(55,2%) des travailleurs considérent I'argent conmogen unique pour satisfaire leurs

besoins).

- C.S.P et les composantes de la rémunération :

Tableau N° 5 : C.S.P et les composantes de la rénéuation :

Augmentation | Augmentation Augmentation
CSP de salaire de des primes des
base individuelles | primes collectives
Cadres 16,3 33,3 /
Maitrises 22,4 33,3 /
Exécutions 61,2 33,3 100

Source : réalisée par la condidate
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Ce tableau refléte la relation que fait le traeaifl entre le salaire et le pouvoir d’achat.
Nous constatons que la catégorie exécution estimeela) salaire de base est le plus
motivant vu sa liaison avec le poste, sachant Gumeélioration du revenu est liée au

changement du poste.

Pour la catégorie cadres et maitrises, le facteorepindividuelle reste le plus motivant,

sachant que 'augmentation du salaire de baseéestlla politique du pays et que la

prime reste une décision interne a I'entreprise.

- Equité dans la répartition des salaires et la safaction au

travail :

Tableau N° 6 : Equité dans la répartition des salees et la satisfaction au travail :

Existe t-il une équité dans la
répartition des salaires?

41
Masculin
33 80.5 8 195 L00%
Féminin 13 765 4 23,5 17
100%
46 79.3 12 20,7 58
Total 100%

Source : réalisée par la condidate

On constate que la majorité des salariés quelque lsar catégorie sociaux
professionnelle et quelques soit leur sexe donleesgntiment favorable sur I'existence
d’'une équité dans la répartition des salaires.

Lorsque la rémunération est jugée équitable, edat paccroitre le sentiment de
satisfaction dans le travail. Insistons sur le daié cela concerne autant I'équité interne
que l'équité externe. L’équité interne révele ges $alariés sont davantage satisfaits
quand ils percgoivent que leur rémunération esejest regard des contributions qu’ils
apportent a leur entreprise.

D-Interprétation des résultats :

L’analyse du questionnaire nous a conduits auxtaisisuivants :
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Il existe un certain nombre de facteurs qui gértedenla satisfaction au travail et qui
apparaissent comme des puissants déterminantsrt#ilation au travail. Il s’agit de :
-la formation,

-les conditions du travail,

-a possibilité d’obtenir de I'avancement,

- la possibilité d’améliorer en acquérant des ndeseconnaissances et

du salaire.

Nous avons pu relever a travers ce questionnaedegsalaire reste le principal facteur
de motivation des travailleurs quelle que soit leatiégorie socioprofessionnelle. Notre
enguéte aussi nous a conduits a des résultatdéfagorables par rapport aux attentes a
la formation, cette insatisfaction est élevée dasagents d’exécution.

Toujours en ce qui concerne la formation, les obsfinous indiquent que malgré I'effort
fourni dans le domaine de la formation (I'entrepras fait une auto évaluation sur les
principales difficultés a occuper le poste, travaletelier....) Dans I'entreprise nous
constations que 19% des gens interrogés ont béndfime formation.

Ce pourcentage nous montre que les efforts en f@maont insuffisants surtouts en
les comparants au niveau de formation. Il existenpaes travailleurs 62% qui ont le
niveau primaire, 8,6% ont le niveau moyen et 29@9b le niveau universitaire. Le
désir en formation pour les basses hiérarchies hiess pour les supérieurs représente
non seulement un besoin d’apprendre et s’évolueis mlaest aussi un moyen

d’améliorer la situation et donc le salaire

CONCLUSION :

Dans les entreprises algériennes, nous constatengglgré la diversité des
aspects qui causent I'insatisfaction des travadleul’égard de leur travail, cependant il
existe un dominateur commun qui représente unesauajeure de cette insatisfaction,
il s’agit du salaire qui représente un moyen poar douverture du besoins
fondamentaux.
Certains sont insatisfaits de leurs salaires pquiés le voient inadéquat par rapport a
leur effort 70,7 % d’autres sont en revanche, dstgnsatisfait de leur salaire en le
comparant aux salaires des autres travailleurs dlangres entreprises.
Ce probleme de linsatisfaction des travailleurs-&ivis de leur salaire nous semble
d’autant plus important parce que les motifs dgrieve dans n’ importe quel secteur

d’activité économique sont causés par les salariés.
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La variable rémunération est relativement simplgiléser, en ce sens qu’elle est rapide

a mettre en oeuvre, visible par les intéresséacdefa communiquer.

L’entreprise doit donc jouer sur une combinaisorplisieurs leviers pour assurer une
gestion optimale de ses ressources humaines etenesit place un véritable mix

ressources humaines aux sens du mix marketing.

Nous avons remarqué chacun des facteurs de motivattiré de ce questionnaire
trouve son correspondant dans la théorie, on peutatitre exemple: le salaire qui est
le moyen de satisfaire de nombreux besoins cheztreegilleurs (les besoins

physiologiques dans la théorie des besoins de Maslo
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