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L’introduction :

Le changement constitue dans l'univers dgarosations un theme ma jours
autant que difficile, on assiste a un mouvemergriaine de transformation qui
changent le périmetre et le champ d’action de daprise, confrontée a un
environnement incertaine et instable , marqué entte par la globalisation des
marchés ,la mise en place de certaine changemeessite des prises on charge
multiple de la parte de I'entreprise .

Ces changements stratégiques, tpuiche au contenue des organisations en
terme de mission, I'objectifs ou de métiers maisysteme dans son ensemble,
en générale le service de GRH en particulier eintéigsent sur la capacité de
ses domaines dans I'adaptation de ses pratiquesatacchangements a utiliser
pleinement ses ressources face au nouvelle forargahisation et travail.

Parler du changement organisationnel et plusiggéent de I'introduction
de nouveaux moyenne d’'information et de la comnatiwo et leur impact sur
les pratiques de la gestion des ressources humashegie la nature de relation
de travail, et la numérisation quant a elleitee tde changement
organisationnel porte a son contribuer dans le gdraent de la nature de
supervision des salaries et dans le développement 'apprentissage
organisationnel.

C'est ce que nous voulons développer dans poésente étude a savoir
montrer l'impact du changement organisationnel roohiit par I'entreprise
UFMATP sur les pratiques de la gestion des resssuramaines en vue de faire
face aux changements, et poatteindre cet objectifs nous avons répartie notre
travail en deux parties.

La premiere partie concerne le volet théoriquiecontient deux chapitres :

Dans le premier on présentera notre cadre rdélbgique en centrant sur la
présentation des raisons et les objectifs de nobeix de théme , la
problématique ,nos hypothéses ,I'analyse concdptiet études antérieures ,la
méthode et la technique utilisées et en fin la fdmn de recherche et le
résumé du chapitre .

Le chapitre Il : qui porte sur le changememfamisationnel et sa gestion, on
présente les généralités sur le changement organisel, les facteurs qui
déclenchent ses changements, sa résistance, &smtég approches théoriques
les outils, les domaines et les types de changement



Le chapitre Ill: qui porte sur les pratiquds gestion des ressources
humaines, on présentera qu’elle que pratiquesaqui@us importantes dans le
développement de I'entreprise et les ressourcesimas

La partie pratique quant a elle contienixdehapitres structurés comme
suit :

Chapitre IV : réservé a la description du ldenquéte UFMATP et ces
différentes composantes, les objectifs et les msside I'entreprise, la
présentation les différents étapes de la rechexghke terrain, la pré enquéte ,la
période de I'enquéte ,le temps alloué a I'enquéds difficultés rencontrés , et
en fin le réesumé de chapitre .

Chapitre IVI: porte sur l'analyse et l'inteébation des résultats dont en
présentera I'analyse des données sur l'avis deségdes sur les changements
introduits dans I'entreprise , suivie par 'analysd’interprétation des résultats
concernant la premiere hypothese ; a savoir I'imdada machine a commande
numeérique sur la notion de supervision des salgeéwie par I'impact des
technologies de l'information et de la communicatisur I'apprentissage
organisationnel , et en fin la discussion des tasuet conclusion .






DAPITRE|

Le cadre
meéthodologique de
recherche



Chapitre I le cadre méthodologique de recherche

Préambule :

Notre travail ce comporte d'une question de départ et une
problématique , en proposant des hypotheses, qui sont autant de
propositions provisoires, des réponses ,qui seront vérifiées sur le terrain .

Cette problématique sera confrontée au terrain, qui exige d’adopter une
méthode et de déterminer les techniques de recueil des informations, afin
de répondre aux objectifs de I'étude.

Ces points constitueront le plan de notre travail dans sa premiére
partie qui est d’ordre théorique, il est composé d’un chapitre consacré pour
le cadre méthodologique de la recherche qui illustre; les raisons ,
I'objectifs de la recherche, la problématique ,les hypothéses, la définition des
concepts ,la pré enquéte , les méthodes et les techniques utilisées ainsi
que la population d’étude .

1- Les raisons et les objectifs de choix du theme :
1-1) Les raisons:

Le choix de travailler sur le theme « l'effet du changement
organisationnelle sur les pratiqgues de Ila gestions des ressources
humaines » au sein de la UFMATP, est motivé par les raisons suivantes :

e Découvrir si I'entreprise a pu réaliser des changements
organisationnel dans le domaine de la gestions des ressources
humaines qui s’adapte avec fluctuations de I'environnement national
et international .

e Vu l'importance du changement dans l'activité de I'entreprise ,on a
voulu vérifier I'importance accorder a ces changements organisationnel.

e Aider les responsables de la gestion des ressources humaines
a comprendre les changements organisationnels pour mieux
adapter leurs gestions vis- a —vie de la ressource humaine.
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1-2) Les objectifs :

e Examiner l'impacte du changement organisationnel sur les pratiques de
gestion des ressources humaines.

e Acquérir des connaissances dans le domaine de I'organisation du
travail , en particulier dans la gestion des ressources humaines .

e Découvrir comment |'entreprise gere ses ressources humaines, face a
un changement organisationnel.

* L'importance du theme par apport a la gestion des ressources
humaines , est 'une des questions importante puisqu’elle joue un
role important dans [|‘adaptation , la mobilisation et le maintien du
personnel dans le cadre d’un changement organisationnel.

e Connaitre les nouvelles pratigues de la gestion des ressources
humaines compte tenu des changements organisationnels.

* Permettre aux gestionnaire la maitrise les nouvelles pratiques de la
gestion des ressources humaines afin de faire face aux différents
changements organisationnels.

La problématique :

Le monde des organisations est confronté actlemgements majeurs et
récurrents de puits le début des années 1990,heagyements sont de diverse
nature et sont connus sous les dominations deucéstation, revitalisation on
réorganisation, dans la plupart des cas s’accongmagie réduction sensible des
effectifs, ces mouvements de transformation s@ & la globalisation et a la
mondialisation des marchés.

Le changement devient une préoccupation inbé&ranl’activité sociale, il
engendre de se fait la nécessite d'une meillewmpeéhension de ce
mécanisme qui devient un théme centrale pour kscgns aussi bien que pour
les chercheurs en science de gestion des orgamsati

En effet , la gestion a longtemps été envisagpénme la recherche et la mise
en place de modele universelle pouvant répondredeiere définitive aux
problemes de l'organisation ,dans cette concepudficacité a la pérennité de
I'entreprise Sant assurer par sa capacité a matreplace un mode
d’organisation stable et définitif et non pas pacapacité a le modifier .

o
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Comprendre les implications des changemerganisationnels opérés par
ses nombreuses entreprises semble devenir uneiogquelt de survie et de
réponse permettant une réactivité et une adaptatia contrainte externe , le
changement n’est plus aujourd’hui une option , mais obligation pour les
entreprises privées et les organisations publiquesusieurs étude récentes
traitent des théories sur le changement organisatioet passent en revue
plusieurs étude empirique mettant d'ailleurs enrgxe le besoin de plus de
travaux dans ce domaine .

C'est sur cette capacité de transformatios dgstémes organisés et
complexes que de nombreuse travaux se sont alim@atel’opposition entre
une conception déterministe « du changement dgpet par Aldrich »
« Hanane et Freemém qui on parler sur les tentatives du changernemital
reprisent une Iégitime menace si elles ne sontapasmpagnées d’'un support
institutionnel.

Ces changements perpétuelle sont aussi le sligme prédominante de la
stratégie dans l'organisation du travail , tant dlamles entreprises que de
I'administration , la stratégie impose une rapidité@ne réaction plus importante
et ces changement ont largement été permis partdeBnologies de
I'information et de la communication au cours demees 90 qui est définit
comme un ensemble de technique utilisés dans déertrent et de
transformation de l'information dans les déféresgsvice de I'entreprise qui
permettent une plus grande délégation de travast la possibilité pour les
salaries de s’organiser , en travaillent mémé chez. Or I'entrée dans un
nouveau paradigme technologique devrait se trgwhuritefficacité économique
supérieur et une accélération mondiale, et parmitdehnologies en trouve la
numeérisation qui se définit comme la codificatiammérique de l'information
permettant son traitement et sa transmission parnachines a productivité
croissante présente une double dimension techeigéeonomiqufe

On fonction de la stratégie de UFMATP , elleyrdeimaginer de nouvelles
pratiqgues de la gestion des ressources humainegpuomndra aux attentes de
ses salaries et a ses propres attentes afin de si@dapter aux en harmonie
avec les changements , les entreprise font appeXdeervices de la gestion des
ressources humaines , pour mettre en ouvre deellesnogiques , telle que

L_TAIEB Hafsi, et BRUNO Fabi, les fondements du apgment stratégiquéd
TRANSCONTINENTAL, Inc., 1997, Pp38.
% Ibid.p 39.
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«la personnalisation :ppp, projet professionnelrsgenel ),Bpp (bilant
professionnel personnel ...etc.)la veille et la tfares technologique , la
flexibilité , ma mise en ouvre de projet de dévplament afin de garantir une
allocation optimale des compétences , encouragedeefd prise d’initiative et
la dynamisation des pratiques professionnelleivil@gie le recrutement de
jeunes talents diplomés , assurance dune rémum@ratquitable
décentralisation des discisions , la mobilisatiomplication de la hiérarchique ,
motivation des collaborateurs , le partage : ndasetépartition des taches et
des responsabilité , des statues et des rdlesc....Et

Cependant, si chaque changement organisatioest accompagné d’efforts
par les services de la gestion des ressources hesjaafin de réaliser les
objectifs organisationnels, il faut souligner aupse sa capacité d’'influence sera
aussi fortement liée a la bonne maitrise et apptin de ses pratiques de
gestion des ressources humaines.

C’est sur set arriere font que s’inscrit rotude en vue de connaitre
I'impact des changements organisationnels intredoétr I'entreprise UFMATP
sur les pratiques de gestion des ressources husnaine

En entend par ces changements l'introductierladmachine a commande
numérique et les technologies de I'informationetalcommunication.

De se fait notre étude est portée sur la répora la question de départ
suivant :

-Les changements organisationnels introduits lfEntreprise UFMATP
influent-ils sur les pratiques de la gestion desearces humaines ?

Autrement dit :

-L’introduction des machines a commande nunoérigpar l'entreprise
UFMATP en remplacement des machines classiqudseittelle sur la notion
de supervision des salariés ?

-L’introduction des technologies de I'infornati et de la communication par
I'entreprise  UFMATP influent-elle sur l'apprentigga organisationnel des
salariés ?

.
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2-les hypotheses :

L’'opérationnalisation du cadre théorigue qui estin« processus de
concrétisation d’'une question de recherche pouetare observable'>exige
I’élaboration d’'une ou plusieurs hypotheses.

Maurice Angers défini 'hypothése commenkénoncé qui prédit une
relation entre deux ou plusieurs termes et imphtuane vitrification
empirique »-

A fin de répondre aux interrogations deptablématique on suppose les
deux hypothéses suivant :

La premiere hypothese

L'introduction de la machine a commande érque au sien de
I'entreprise UFMATP en remplacement des machit@ssmue influent sur la
notion de la supervision des salariés.

La deuxieme hypothese :

L’introduction des technologies de l'informatiohde la communication
au sien de I'entreprise UFMATP influent sur I'apptiesage organisationnel.

La discutions des hypotheses :

Cette discussion est dans le bute d’expliet de clarifier le contenue des
deux hypothéses émises.

Concernant la premiére hypothése relatida enachine numérique et la
notion de la supervision des salariés :

Nous voulons vérifier si la machine a comd®numérique introduite par
I'entreprise UFMATP en remplacement des machinasstdjue a une influence
sur la notion de supervision des salariés .Autrérdénest ce que le style de
leadership des responsables a subit des changements

L. ANGERS Maurice, Initiation pratique & la méthoddéodes sciences humaines, ED
casbah, Alger, 1997, Pp102.
% Ibid. p .102 .

B
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Concernant la deuxieme hypothése relativaetadhnologie de I'information
et de la communication introduite par I'entrepli#EMATP a une influence sur
I'apprentissage organisationnelle ou pas.

3- la définition des concepts clés :

L’analyse conceptuelle est une étapentisiie dans la concrétisation de
ce gu'on veut étudier dans la réalité, autrementl’dpérationnalisation des
conjecture théoriqgue n’exige seulement la formatatides hypothéses
falsifiable, mais aussi I'opérationnalisation desaepts de nos hypotheses.

Cette étape de la recherche peut étre eomnit: « processus de
décentralisation des concepts des hypothéses bobijectif de la recherche »

Ainsi Grawitz affirme qu’ « un concept stgpas seulement une aide pour
percevoir, mai aussi une facon de concevoir »

A van de faire 'analyse a nos hypothedeafia de les mieux concrétise,
on doit premierement des différentes variables doit donc déterminer les
variables dépondant et indépendantes.

Pour vérifier nos réponses provisoire nowma converti nos variables aux
démontions afin de permettre de rassembler de<atadirs qui vont nos
permettre de poursuivre notre recherche, notammeunt la formulation de
notre questionnaire.

A propos de ses deux hypotheses en est devardcessité de définir les
concepts suivants :

3-1- Changement organisationnelle

Dans les sciences sociales, le concept @mgement est une notion
contigué qui peut signifier la modification, transhation ou remplacement et
alternance.

« Une notion, fais de changer, de se modifare passer d’'un état a une
autre 3

! _ANGERCE Maurice, OPCIT, p103.

2"GRAWITZ Madeleine, méthode des sciences socidfEdition, paris, Dlloz, 2001, p, 385
%_Le ROUSSE, Dictionnaire encyclopédie, illustratemconteurlongue francais, paris,
1995
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D’apres Thierry CHAVAL : «le changement est une niaee de
contemporaine de girer I'entreprise, fonder surmwuvement perpétuelle de
destruction, et de création de I'organisation »

Selon BERNOUX (1995) : « le changement ssg@mte sous la forme d’'un
vaste champ de tentions entre plusieurs pélesa@udes notions se rapporte a
la nature du mouvement, ce dernier incorpore de®n® se réduisant a la
localisation des foyers de changement ; la pern@ndiun systéme exprime ce
qui existe déja .I'existence est composé d'un ebserde regle formelle et
informelle, de procédure plus ou moins complexes, mprésentation
d’habitudes professionnelle, éte

Selon MEIER : « le changement est une meatibn significative d’un état,
d'un systeme de relation ou de situations de légrise, dont les éléments
affectent les différents acteurs de [l'organisatiectionnaire, dirigeant,
managers, collaborateurs) .il peut aussi bien coecd’évolution des métiers —
activés de la structure et des modes de gestionlajueansformation des
démontions culturelle, humaine et sociale de lemisé »

Sa définition opérationnelle:le changement est une modification
significative d'un état a une autre ,une démardn&égique nécessaire pour
I'organisation qui souhaite maitriser ou du moireduire les mouvements
gu’elle est contrainte de réaliser ou de subirr,gouvivre ou se développer.

3-2-TIC : les expressions suivant « technologie de liimfation et de la

communication, nouvelle technologie de l'informatio(NTIC), au encore

I'information technique (IT) désigne tout ce qulénee des techniques utiliser
dans le traitement de la transmission des infoonatprincipale (informatique,
linternet, et la télécommunicatiom.

1_CHAVAL Thierry, sociologie des changements et degnisationsédition du SEUIL,
paris, 2004, p34.

>.BERNOUX P, « la sociologie des entreprises », &il ,paris ,1995,in PAILLE Pascal,
changement organisationnelle et mobilisation desa@rces humaineED L’'Harmattan
Jparis , 2000,Pp 95,90 .

°.MEIER Oliver et AL, gestion de changemeétl DUNOD, paris, 2007, p2.

“BOUTRAY Martine, TIC et PME : des usages atratégieséd L’Harmattan, paris, 2003,
pl15.
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« Ensemble des techniques disposer a étriseuntilans la diffusion de
I'information et le traitement des données esskati{ge micro ordinateur, les
logicielles, les coureries électronidtie

Sa définition opérationnel: En entend par les technologies de I'informatbn
de la communication dans notre recherche, tel quété trouvé a UFMATP et
qui se définis tel un tableau de bore de I'entssprui permet transmission de
I'information, aussi un réseau informatique quiaeles déférents services entre
aux.

3-3- Les pratiqgues de GRH « la gestion des ressources humaines, c'est la
gestion, une gestion particulier puis qu’elle coneeles ressources humaines,
c'est —a —dire les personnes qui compose une @@#@n .Les ressources
humaines ne sont pas une catégorie particuli@uill donc aborder leur gestion
comme une fonction parmi d’autre.

Cette définition explique que la gestion dessources humaines telle qu’elle
est pratiquée dans les entreprises s’inspire plusnoins de ces conclusions.
Elle a pour objectif de traiter des quarts typesrelation humaine que I'on
trouve au sien des organisations : les relationkhdenme avec son travail, les
relations de force entre les différents groupesding) les relations hiérarchique
et les relations entre individus.

« La gestion des ressources humaines consistées mesures (politique,
procédure, etc.) et des activités (recrutement) éapliguant des ressources
humaines et visant a une efficacité et une perfoocmaptimale de la part des
individus et de I'organisation, elle a une approaidividuelle et considere les
personnes une ressources plutét que comme unkltfait du de la fonction
ressources une priorité nécessaire pour la coditiindes ressourcés

Sa définition opérationnel:c’est la gestion des ressources humaines , est
une gestion qui concerné les ressources humaioeengoujours été au centre
des préoccupation des entreprises ,sont fourniejpoer un réle important dans
la période du développement et d’évaluation quesnparvenir dans une

"BOUTRAY Martine, OPCIT, p116.

2 THEVENET Maurice ET autre, fonction politique, rig#t outils des RHéd Pearson, paris,
France, 2002, p03. )

3.SEKIOU ET autre, gestion des ressources huma#i8gd De Boeck, canada, 2004, p10.

u
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situation d’ouverture élargie a la concurrencelsunarché de travail ,a savoir
la supervision et I'apprentissage organisationnel .

3-4-La supervision des salariés : &ction de controler, de se vérifier,
organiser de ses grandes lighe.

«Ensemble des opérations critique (observatinalyse, jugement...etc.) Par
la qu’elle une personne en situation de resporigabite a améliorée la qualité
de l'acte professionnelle des personnes elle resbe, de fagcon a assurer la
plus grande cohérence possible entre les réféllentit les pratiques»

Selon BERTEAUX « La supervision est une aidivessentielle a la
profession, est aussi un processus d’échange eégudit suivis entre un
superviseur et un superviser, ou un groupe de gigpars, pour analyser les
opérations et les taches professionnelle exécatece dernier afin d’assurer et
de promouvoir la qualité de service offert aux wmlis confies a I'organisme et
au supervisém.

Sa définition professionnel: est une action d’analyse, d’observer, qui et fa
par la superviseure qui supervise les salariés poatyser les taches et les
activités exécuter par ces derniers afin d'asspites de performance au travail
et de développement de compétence.

3 5- L’apprentissage organisationnel : st une motivation et un
objectif reconnus a I'établissement d’accords depéeatiof »

Selon KOENIG « affirme qu'dépendamment de tmlonté d’apprentissage
organisationnelle, ce lui —ci s’opere naturellemgatr le simple fait des
échanges entre les firmes et des nécessite dd gav@ammun, I'acquisition de
connaissance scientifique, de savoir faire techigide systeme de gestion
détenue par les partenaires sont souvent inattedekiBorigine de la relation de
partenariat mais rapidement valoriser

''LE ROUSSE, Dictionnaire encyclopédie, illustré enteur longue francaises, paris ,1995 .
%.PDF, guide sur la supervision professionfaiébec, 2009, p10.

3. BERTREAUX Villeneuve ET Dionne, la supervision fessionnelle sociajeéd Rolland,
Québec, 2007, p26.

“_ Ibid. p 27.

°>.KOENIG P, apprentissage organisationnel et inriomadans les établissemenpsris,

2007, p 30.
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La définition opérationnel : est un moyen de réunir des connaissances
implicite et supplémentaire détenue par les orgdioiss et d’acquérir ses
connaissances et de le transformer a une autrepeist moins développer pour
qualifier 'apprentissage organisationnelle desaargations. Dans cet étude, en
entent I'acquisition des savoirs, savoir faire,sagtre.

3-6- Les machines a commande numérigue :est une machine —
outille dotée d’'une commande numérique, I'lorsqgaecbmmande numérique
assuré par l'ordinateur, ainsi les données numeéricansmise a la machine son
des instruments traduite en mouverent

La définition opérationnel: se sont des outilles & commande numérique qui
est préte a l'utilisation avec des technologiesaetc l'ordinateur qui fait
transmise les données a la machine il méme avemolgsns de mouvement

3-7-b Les machines classique : «s’expligue par leur simplicité
d'utilisation, en effet les machines classique mprisent pas des regles
complexe bien qu’il y’ait certaine subtilité qudst toujours intéressantes de
connaitré »

La définition opérationnelle: se sont des machines manuelle qui ont
besoin de force physique que intellectuelle, simpleutiliser et a faire
fonctionner et moins de complication.

5-La méthode et la technique utilisée :

Pour arriver a réaliser une recherche scigogfen sciences sociales sur le
terrain, nécessite de d'arrété une méthodologie :

5-1-La méthode de recherche

Un chercheur pour réaliser sa recherche eindte sont objectif doit utiliser
une méthodologie de recherche adéquate a son sujet.

;-ULRICH Bamberg, la nouvelle directive machinesEeotogip, paris, 2008, p12.
- Ibid.p 13.
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La méthode selon ANGERS Maurice, ce définimoe « Ensemble des
méthodes et des techniques qui orientent I'élalmorat’une recherche et qui
guident la démarche scientifigue

La méthode de la recherche est déterminée sdopraticiens du sujet traité
Pour porté des vérités et des informations de déitéésociale du phénomene
étudié.

La méthode « estl'ensemble organisée d'ojérmten vue d’atteindre un
objectif ».

La méthode aussi «Est constituée de I'ensembes opérations
intellectuelles par la qu’elle une discipline cliera atteindre la vérité gu’elle
poursuit , les démones , les vérifiés , cette opughdans le sens générale de
procédure logique , inhérente a toute démarchentdaieie permet de la
considérer comme un ensemble de regles indépemsddatéoute recherche et
continu particulier visant sur tout des procédwieforme de raisonnement et de
perception , rendant accessible la réalité & 3aisir

A fin de d’écrire et de comprendre notre th&waeecherche, nous avons opté
une méthode quantitative car elle est plus adéquabtre sujet de recherche et
nos objectifs.

Selon Madeleine GRAWITZ, la méthode quantitak est un ensemble de
procédure pour mesurer des phénoménes qui viséabord a mesurer le
phénomene a I'étude, les mesures peuvent étreabeditt genre, ou numeérique
avec I'usage de calcub.

5-2- La techniques de la recherche :

Chaque recherche exige des techniques quedbitre adéquates et bien
choisies pour la recueille des informations suteleain, que ce soit pendant le
pré enquéte ou dans le cceur de I'enquéte, cardhieisie ses techniques de
recueille des données détermine les résultatefoal’enquéte.

L_ANGERS Maurice, Initiation pratigue a la méthodyédes sciences humain&d
casbah, Alger, 1997, Pp65

>-Ibid. .P.58. ,

3.GRAWITZ Madeleine, méthodologie des sciences $esia1*édition, édition Dalloz,
paris, 2001,p, 351.

“_|bid. .P59.
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La technique utiliser dans notre recherche est :

Le questionnaire est un outil trés impdrt@our la réussite d'une
recherche, il permet d’obtenir des informationsugifisant un processus tres
direct et simple: elle pose des questions .Quité d&finie comme : «
Technigue directe d’investigation scientifique igéke aupres d’individus, qui
permet de les interroger de facon directive et diefun prélevement
guantitative en vue de trouver des relations mad#ti@ue et de faire des
comparaisons chiffrés.

Le questionnaire peut étre distribué et adsti@ide différentes manieres.

Dans notre étude on a utilisé un seul type de oumstire dont la méthode
d’utilisation consiste a distribuer les questiomesi c’'est-a-dire a donner a
chaque informateur un formulaire de question a fEmp c’est un moyen
d’investigation adéquat pour qui veut joindre uargt nombre de personnes en
peu de temps, en obtenir des informations préa$esimple, souvent non
observable, et pouvoir les comparer

6- L a population d’étude :

La population est constituée par un enserdbhdividué ou d’élément ou
des objets, «I'échantillon est un ensemble desopees a interroger, il est
extrait d'une population plus large, appelée « jpaimn parent» ou
« population de référente

Compte tenu des exigences de notre themenduessite de retenir
seulement les salariés touchés par les deux chamgemrganisationnelle a
savoir : la machine a commande numérique et ldéstdogies de I'information
et de la communication, on a retenu 89 personne#, 3 catégories
socioprofessionnelle a savoir les cadres et lestagke maitrise et les exécutant
qui sont concernés par les deux changements oagianisels.

L_ANGERS Maurice, initiation pratique a la méthodpdes sciences humainés casbah,
Alger, 1997, Pp65.

2_ANGERS Maurice, OPCIT, Pp10.

3.JAVEAU Claude, I'enguéte par guestionnaB&" édition de I'université de Bruxelles,
1982, Pp40.
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Catégorie Effectif
Cadre 33
Agent de maitrise 13
Exécutant 43
Total 89

Remarque :

Il est & signaler gu'ont a récupérer seulenddnguestionnaires .Quant tenu
de l'indisponibilité des enquétés pendant la pé&rid@nquéte.

Résumé du chapitre méthodologique

On conclusion a ce chapitre, il apparait clairenwribn a cerné notre sujet et
posé le probléme notamment ce qui concerne le®rdiffs changements
organisationnels, ainsi que les différentes prasqde la GRH adoptées par
I'entreprise  UFMATP, suite a [lintroduction des aeuchangements

\

organisationnels, a savoir: la machine a commandenérique et les
technologies de l'information et de la communicatio

5-Les études antérieures :

5-1-Les modeéles de Lewin et collerette (1951 ,1997) :
5-1-1-Les travaux de LEWIN' (1947) :

Sa théorie met l'action sur le processus de changement que traverse
I"acteur. D’ailleurs, Lewin est considéré comme une premiere chercheure qui a
proposé un modele fondamentale de changement planifier, selon lui le
processus de changement passe par les trois stades suivants :

1- La décristallisation : c’est la phase entremise en question, des persistions,
des habitudes ou des comportements habituelle.

L-LEWIN K, group decision and social changg@ebec, 1947, Pp20.
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2-La transition : I'acquisition des nouveaux comportements et des nouvelles
habitudes.

3-La recristallisation : I'intégration de changement.

Les mécanismes que nous venons de d’écrire conditionneront les chances de
succes d’une entreprise de changement devra les prendre en considération
dans ses intervention.

Toutefois, le modeéle de Lewin a le mérite de proposer une lecture
dynamique du processus de changement plus au moins longue, difficile et
intense selon les personnes ou les groupes concernés.

5-1-2-Quant a Collerette(1997)", le processus de changement qu’elle appelle le
processus de construction du réel, comporterais quartes grandes phase
correspondant a quartes types d’activités mentales ces phases sont :

1- L’éveil : la phase d’interrogation sur le processus.

2-la désintégration: la phase de jugement des aspects non adapté au
systéme.

La reconstruction : la phase de reconstruction d’une perception nouvelle.
L'intégration : la phase d’adaptation avec la situation nouvelle.

Toutefois, ces deux modeles paraissent trés identiques et leurs mérites
résidents dans le fais qu’els d’écrivent les étapes d’ame des acteurs dans
I’organisation I'ors d’un grand changement.

5-2- les travaux de Rousseau, Rallet? (1999) :

Il a débouché sur plusieurs réflexions et surtout sur la mise en place d’une
enquéte statistique sur le changement organisationnel et I'information, pour
luis le gain de productivité associés aux investissements en technologie de
I'information et de la communication qui Sant douter plus élevé par des
entreprise entreprennent des changements dans les modes de coordination de
leurs activités.

LCOLLERETTE P, le changement organisation@aiébec, 1997, P25.
2. BROUSSEAU Rallet, technologie de I'informationganisation et performance

économiqueparis, 1999p8.
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En effet ses technologies de l'information et de la communication sont
introduite pour bute d’accélérer la transmission et I'échange de I'information,
ce qui suppose une réactivité et une flexibilité que I'organisation traditionnelle
fortement hiérarchisés ne peut permettre, il convienne aussi bien de modifier
les habitudes et I'implication des salariés sur leurs poste de travail, que de faire
évaluer les rapportes entre déférents départements et interentreprises.

En brefs lintroduction de ses technologies de linformation et de Ia
communication suppose un changement organisationnel profond pour
I’entreprise afin atteindre ses objectifs.
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Le changement organisationnel et sa
gestion
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e Préambule:

Ce chapitre est consacré pour la présentagmérale des facteurs
internes et externes, les formes de changeargahisationnel, les approches
théoriques de changement, des transformationganisationnelles et des
technologies de linformation, ainsi que Ieésistance au changement
organisationnel.

1-La définition de changement organisationnel :

Est une comme toute modification déqguiilibre fonctionnel d’'un systeme
de travail, il s '’impose lorsqu’il y a coasition ou anticipation d'un
dysfonctionnement de I'entreprise dans son enveorent.

1-1-Les facteurs de changement organisationnel :

De nombreux facteurs peuvent étre a l'origitlen changement dans une
organisation, ils découlent des forces externesigusont pas sous le contréle des
gestionnaires ou des forces internes aux situatiQqus surviennent dans
I'entreprise.

1-1-1-les forces externe :

Le changement dans la variété de I'environmgndetrain des changements
dans les objectives de l'entreprises dans sa agtaicét l'allocation de ses
ressources .essentiellement les forces externesoupnt les factures
sociologique, économiques juridique auxquels lemtise doit s’adaptér

A-Sur le plan sociologique :

- Des aspirations nouvelles quant aux conditionsalail, a I'accomplissement de
soi, aux loisirs.

-Un affaiblissement du modéle autoritaire et patkste propre au modéle
mécaniste.

B-Sur le plan économique :

-Une concurrence ou une compétition quant a laitgual la production, a I'image
de marque.

' .SHIMONL Dolan, psychologie de travail et comportement organisationnelle, éd , Gaétan
Morin, paris, 1996, Pp370.
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-Un changement des ressources du marché qu’il ssagde matériel, de
techniques.

C-Sur le plan juridique :

-de nouvelles lois portantes, par exemple sur laasee de travail, I'équité
salariale, les droits.

1-1-2 -les forces internes :

Les forces internes sont associées aux differaembres de I'organisation qui
contribuent a la réalisation des produits ou dewises des taches et aux
responsabilités dans un cadre fonctionnel et robimgue, a la gestion de
'entreprise, ainsi qu'aux techniques et aux modes production parmi les
principales forces internes du changement organissf :

A- Les individus :

-le vieillissement des ressources humaines.

-le taux de roulement, I'absentéisme.

-la syndicalisation, les greves.

- les changements des butes et des aspiratiorgedisnnaires.

-les conflits interpersonnel et intergroupes .dtsparticulierement fréquents et
couteux dans I'entreprise.

B- Les structures :

-les réorganisations, incluant la révision de Erdnichique des services.
-les suppressions ou les ajouts de tathes

-le changement de la gestion des ressources husnaine

C- La gestion de I'entreprise :

-les investissements.

- la croissance ou la décroissance.

Les accorde entre organisations, les fusions dpnies.

' -CHIMONL Dolan, OPCIT, Pp 371.
2_ CHRISTIAN Guillevic, Psychologie de travail, éd Armand Colin, paris, 2005, Pp93.
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1-3-La résistance au changement organisationnel :

La plupart des gent concernés par le chaagemrganisationnel se sentent
menacés par le défi du changement ,des émotioestejle l'incertitude ,la
frustration ou la peur sont réactions fréquentesstl alors compréhensible que les
personnes adoptent souvent une position négativelénsive ,a cet effet
I'entreprise va chercher des moyens pour contréétte résistance et facilité le
changement .Donc il faut transformer les normes glesipes pour que les
individus puissent changer de comporterhent

1-4- les causes de la résistance au changementest manifestations :

Tout changement est susceptible de provoquer utare résistance de la par
des employés, des groupes et méme de I'organisatitiére, et on va présenter les
principales causes individuelle et collective dastnce au changement.

A-Obijection logique et rationnelle$ :

eTemps requis pour s’adapter.

eEffort demandé pour un nouvel apprentissage.
ePossibilité de détérioration des conditions dedilaxistantes.
e Couts possibles du changement.

eDoute sur la faisabilité technique du changement.
eMauvaises interprétations.

eManque de ressources.

B- les causes psychologiques et émotionnefles

ePour de I'inconnu.

eFaible tolérance face au changement.

eManque de confiance dans les intervenants en chargeou antipathie.

eBesoin de sécurité, désir de statu quo.

'-CHIMONL Dolan, OPCIT, Pp 372.
2_.RAPHAEL Bernayen, entreprise en éveil, ESF, paris, 1979.Pp68.
S-ALAIN Kerjean, les nouveaux comportements dans |’entreprise, éd organisation, 2000, Pp51.
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e Anxiété, remise en question.

ePour de perte d’autonomie et d'indépendance.

c- a les causes sociologigues

ecoalition politique, perte de pouvoir pour le syradi
eOpposition aux valeurs du groupe, aux normes, BIgatypes.
eVision étroite.

eDésir de conserver les relations interpersonnehkegantes.

D- les causes structurelles et conjoncturelles:

eConditions de travail, par exemple diminution desgibilités intellectuelles des
individus.

eFFonctionnement organisationnel de I'entreprise gxample une bureaucratie qui
favorise le conformisme et 'immobilisme.

eClimat I'entreprise.
eMode d’introduction du changement (avec ou sansultation).

La résistance se manifeste quand les chandsrmrchent les travailleurs ou
bien la structure organisationnelle .la résistanoechangement est donc une
attitude négative adoptée par les employés lorsdee modifications sont
introduites dans le cycle normale de travail. Ples facteurs de résistance
d’énergie pour réduire cette résistance.

La résistance au changement des employés stgdstionnaires peut se
manifester de multiples facons :

el es nombreuses récriminations.

el a croissance de l'activité syndicale.

el es conflits de travail.

el a lenteur dans I'exécution des nouvelles taches.
eL’oubli des nouvelles responsabilités.

el e blocage patrtiel de I'information.

L.V .Broussard et autre, le socio- manager .éd .Dumont paris .2002.p.52
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el a diffusion de rumeurs.
el e refus de formation.
el 'absentéisme et le roulement de la main-d’ceuvre.

elLes accident du travail.

2-la gestion de changement organisationnel :
2-1-la diminution de la résistance au changement ganisationnel :

Lorsque les responsables hiérarchiques’awtrds participants ne sont pas
motivés pour entreprendre une remise en causestnigas donc « demandeurs »
du changement organisationnel, il veut mieux geatieprise utilise des moyens
efficaces pour amoindrir la résistance de cettd. degrmi ces moyens on trouve
les suivants :

A-la formation :

La formation doit étre axée sur I'améliaa et I'intégration des travailleurs
dans son groupe ou son milieu professionnel , dlentreprise ne forme pas pour
rien ,mais selon les besoins .elle fixe des oldgecompte tenu des buts recherche
.afin d’éliminer les risques d’amalgames et de diétement éventuel

En offrant une formation a ses employémployeur prouve qu'’il se soucie
des effets du changement sur eux .Il y a aloraudson entre I'employeur et les
employés sur les changement en cour et sur laboo#iion qui est nécessaire a
leur bonne implantation , I'attitude adoptée pagéstionnaire face a la formation
influencera l'attitude des employés face au chamggmAussi ,I'acquisition de
connaissance théoriques et technique mettra lefogé@spplus a l'aise et facilitera
l'implantation du changemeht

B- la promotion :

L'affectation d’'une personne a un poste corgnt plus de responsabilités
gue celle guelle détenait auparavant est souvesbrte d'une rémunération
supérieure et de condition du travail plus attréyarlors, si le gestionnaire
présente le changement comme une occasion exueplli® de croissance

'-RAPHEAIL, OPCIT, Pp123.

%_|bid. Pp178.

*MICHEL de Guy, politigue les ressources humaines de I'entreprise, éd D’organisation, paris
1989 Pp131.
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personnelle et professionnelle, autrement ditl&apromotion du changement, il
augmente la motivation de ses subordonnés et rdduis résistances. Le
gestionnaire doit présenter le changement la fagoh devienne lui —méme une
source de motivation .Il doit alors y avoir pronooti de I'accomplissement
personnel, promotion salariale...étc.

C- l'information :

L’information ne doit pas étre ponctuelldistitée, elle doit s’adresser a tout
le personnel de facon entiére et continue, elle étie compréhensible et
accessible pour tous .Les informations pourtantesigtapes du changement sont
particuliéerement pertinentes et importantes.

Son objectif est d’'influence sur le comporéat des acteurs pertinents de
I'entreprise (acteur interne ou externe), afin €iedre leurs comportements aussi
favorable que possible a la survie de I'entreprise.

D- l'institutionnalisation :

Institutionnaliser le changement, c’estdied accepter comme état permanant
ou récursif, c’est également choisir une structorganisationnelle qui permet
I'évolution vert le changement .La décentralisatiEst une solution privilégiée
pour favoriser I'adaptabilité.

Le choix des moyens a utiliser pour diminleerésistance au changement
organisationnel est fonction de la taille de I'origation, de ses activités, de la
capacité de ses salaries ...etc. Chaque situati@anisagionnelle est particuliere et
seule une bonne connaissance de cette situgiEnmettra aux gestionnaires de
choisir la méthode ou la combinaison de méthodpeoapiéé.

2-2- le processus du changement organisationnel :

Apres avoir présenté les objectifs et le plattion au comité de direction, on
va «sur terrain » (siége, régions de vent...e&s) proposer aux participants
réunies en petits groupes et ouvrir le dialogue auex. Il y a plusieurs fagons pour
établir un changement organisationnel dans unep@dge.

'-CHINOL Dolan, OPCIT, Pp 374.
2 _Henri Mahé de b, dictionnaire de I'entreprise, édition économique, paris 1998.p348
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2-2-1- le modele de Lewin :

K .Lewin (1948) a mené plusieurs rechesceae le comportement des
ameéricains dont il a proposé trois étapes d'un gsses du changement
organisationnél:

A —le dégel :

Il s’agit de période pendant la qu’elle kebitudes et traditions sont brisées,
c’est le moment d’établir de bonnes relations, qiessir une crédibilité, d’adopter
un esprit d’'ouverture .C’est aussi I'étape ou pest naissance la motivation et
les et les désirs du changement .L ‘agent de cmaggedoit s’assurer de bien
accomplir les quatre taches suivantes aupres dad’administrative qui subit le
changement:

-Etablir des contactes.

-Entretenir des bonnes relations.

-Acquérir certaine credibilité.

-Cultiver un esprit d'ouverture chez les employés.
B -la transformation :

C’est la période d’acquisition de nouvelles haletidet compétences, on
concoit et on implante le changement en stimulbez des employés la motivation
et le désir de changement, aussi que laures idetitiin & de nouveaux
comportements.

Il y a donc acquisition de nouvelles attéa et de nouveaux comportements.

Cette étape se poursuit jusqu'a ce queamembres de l'unité se sentent a
I'aise dans leurs nouvelles attitudes.

C-legel:

Ou bien la recristallisation, c’est I'étape le systeme se solidifier auteur de
sa nouvelle structure. Les nouveaux comportemesngednent des acquis, c'est

'-HENRI Mahé, de dictionnaire de |’entreprise, éd économique, paris, 1998, Pp348.
%_|bid., Pp378.
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donc la stabilisation des nouveaux comportemems,sbuvelles attitudes et des
méthodes apprises qui deviennent des habitudes.

A ce moment I'agent de changement ne j@seunm role essentiel.
2-2-2- les méthodes d’introduction au changement :

Les travaux classiques sur les processushdngement font largement états
des méthodes qui semblent les plus appropriées iptraduire le changement
organisationnelle, cependant celles gqu’ululassest émployeurs ne sont pas
toujours les meilleurs .On peut citer six moyengroapés en trois grandes
méthodes :

A- la rééducation :

-La participation et I'engagement.
-La facilitation et le soutien.

B- la raison :

-La négociation et I'entente.
-L’éducation et la communication.
C- le pouvaoir :

-La manipulation.

-La coercition, implicite ou explicite.

Les méthodes introduites par le pouvoirdesraient étre utilisées qu’en
situation de crise organisationnelle .Au lieu deroehe ,de menaces de
licenciement ,d’ordre ou d’autorisation ,les emglogs auraient avantage a utiliser
des renforcements positifs tels que des améliorataux salaires et aux condition
du travail et a tenter de diminuer les forces stmgmt au changement
organisationnelle ,par I'@éducation ,linformatiort & communication . Les
méthodes rationnelle qui comportent cette inforamatet cette communication
semblent en effet donner des résulta a plus laégoéance.

Les méthodes de éducation quant a elles comene la participation des
individus et un processus de groupe, elles semldesmtlus efficaces mais, elles ne
recelent pas que des avantages.
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Enfin, il faut souligner que I'implantationudchangement est plus facile
lorsque la direction possede un leadership foldretju’il est possible de travailler
de concret avec les syndicats

2-3-Les déférentes approches de changement :

Comme nous lavons déja mentionné auparavant lengament
organisationnelle est concept I'age ,il fait 'abge plusieurs débat conceptuelle
qui n’ont fait qu’enrichir le domaine managériah.B’autres termes ,ce débat a
mis au monde plusieurs approches du changementdapbau préoccupations a
la fois des chercheurs et des praticiens dont athoss présenter quatre que nous
avens jugé utiliser pour notre étude :I'approchéo-mstitutionnelle ,'approche
écologiste , I'approche culturelle , 'approche foguration elle .

Le choix de ces approches s’expliquel@dais que ses quartes approches
se complétent mutuellement et pouvant contournermeuvement de la
modernisation dans son ensemble.

1- I'approche néo —institutionnelle :

Selon cette approche néo-institutiorndés organisations ne changent pas
du fais qu’il y a homogénéisation entre le changenwganisationnelle et le
changement environnement qui dicte le changemewniroemementale est
institutionnalisé .Et c’est I'environnement qui t@icle changement pour les
organisations ,tell que I'affirmant les néo- ingiibnnelle .A cet égard on trouve
les travaux de DIMAGGIO ET POWELL (1983) ces dersiglistinguent trois
types d’isomorphisme ,expliquent cette approchepartant de la coercition ou la
pression se fais sur l'organisation afin de se wonér au normes standard
prédéterminé , I'organisation vas vers ce qu’onedippla normativité résultant
d’'une forte influence de I'expertise professionae#n effet ,ce passage ce fait par
I'interne dire de I'indépendance an autre orgamsaén invitent ces compétition
que réussissent mieux leurs affairent , c’est cemjappelle le mimétisme , pour
ces auteurs ,les structures organisationnelleamnnellement adaptées au modes
d’organisation qui prévalent et sont soutenue @aurégles normatives du moment
(Hafside, et Fa bit,1997)

L’'applicabilité de la théorie néo- insgtionnelle par (GOODRICK ET
SALANCIK 1996) conclut que cette vision de I'envimement institutionnalisé
fait de I'environnement un milieu sociopolitiquei gquesse d’exercer son influence
sur le comportement organisationnelle.

B
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2-I'approche écologiste :

Quant a cette approche ,détenue par mtaFreeman (1984) elle met
'emphase sur l'idée de sélection dans la mesuréeonironnement sélectionne
les organisations qui s'adapte mieux au opportanitéet au menaces
environnementales .En effet ,la sélection exerce influence sur d'autre
dimension que la reproductibilité de la structurafgide et fa bit 1997) ,inspires du
courant biologiste ces deux dernier auteurs suggeie refuser les organisations
de manier collective .

Lors de changement, le niveaux de l'ieeviarie selon I'age, la taille, le
cycle de vie et la complexité de 'organisatiors facteurs interne et externe ( la
réglementation , les barrieres a I'entré ,etc.)vpati provoquer linertie , A ce
propos , la théorie de I'écologie évolutionnistdirafe que I'adaptation de
I'organisation a linstitue du changement enviromeatale est importante pour
accroitre les chances du service , pour y parvelmrganisation doit prendre en
considération I'importance du tempe , la vitessepdacessus d’apprentissage |,
'obtention des informations nécessaire , le dgeament technologique |,
I'ajustement des structures ,etc.

Généralement l'inertie, selon ces deuewns permet aux organisations du
service dans la mesure ou le retard de réactioshangement donne I'occasion a
'organisation de bien reposer, son environnemémt,concept d’inertie fais
référence a la correspondance entre la capacid@ptation du comportement des
membres de I'organisation et leurs environnement.

Par alilleurs, la validité de la théorie lteologie est appréhendée par la
vérification de ces 5 théoremes par Annan et Fraeshgar autre auteurs qui les
ont suivie tells que Hamburger et Kelly (1991),(@dfafsi et Fabit®) qui ont
étudier des sociétés aérienne aux états —unis, Hiaside et Fa bit (1997) nous
reprisent les 5 théorémes de la fagon suivant :

*Théorie 1 : la sélection des populations d’orgditsades sociétés modernes
favorise les organisations dont la structure priesene grande inertie.

=Théorie2 : I'inertie structurelle augmente de manigformes avec I'age.
“Théorie3 : leaux de mortalité des organisations diminue aveel'a

»Théorie4 : les tentatives de réorganisation augmeeiaiix de mortalité.

' -HAFSI et FABI, les fondements de changement organisationnel, monterérial, éd
transcontinental-Inc., 1997.
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»Théorie5 : la complexité augment le taux de maé&alue a la réorganisation.

Une autre étude empirique réalisée par Haganet Kelly et Barnett(1993)
concernant ce courant a été effectuée sur 101hgaur finlandais pour une
période de 193 ans, ces auteurs m’entrent quefolegs qui rendent les
organisations rigides son aussi celle qui leseanhdlus malléables.

Généralement, la théorie reste particuli@@mimportant dans la mesure on
elle est considérée parmi les théories les plusyainoantes pour comprendre et
réaliser le changement d’orientation stratégiquesdes organisations dont I'age et
la complexité sont élevée.

Le changement aussi d’écrit nous permet éiéahir sur I'approche
radicale du changement ou l'organisation est prfm&e par un changement
stratégique visant a la fois le changement de tstreic des stratégiques et des
processus technique de production ex: lintrodurctide la technologie en
concordance avec son environnement ceux-ci induibarganisation dans un
processus de changement culturelle .A cette égausd mllons évoquer deux
approches :culturelle et configuration elle .

3- l'approche culturelle :

Cette approche indique que le changementadculture est difficiles est
réalisable et par fois méme douloureux .En effmtrbcinement de la culture
commence dés la naissance de l'organisation etincentavec le temps
paralléelement & son évolution .Ace propos Lodahbtephan(1980) nous parlent
de la maturité de l'entreprise en se référent aléaux et aux valeurs qui se
transferent d'une génération a l'autre .On rejaint’'idée de Tunstall (1985) qui
affirme que les leadership introduisent leurs wvisgte leurs croyances dés la
création de l'organisation .En effet selon ce mémgeur , les dirigeants
investissent le temps et les ressources dansoVation , le recrutement , les
motivations des gents , l'instauration d’'un systed®e contrble et dans leurs
développement et la réalisation d'une facon sysiaei,Ainsi , la rupture ,avec
son passeé bref , la culture n’est pas liée au araagt d’'un produit ou d’un
service mais plutbt a sa raison d’étre a sa misggiortipale , forment anisai son
identité . La culture organisationnelle, est prése@omme une force du succes de

'_.AMBURGER ET Kelly ET Bernette, the dynamics of organization changed failure, Cornell, 1993,
Pp51.
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I'organisation ainsi, le déclin de l'organisaticsiil n’est pas lie a un probleme
technique, implique un examen approfondie de dareul

4- I'approche configuration elle :

Partant de lidée que la pression denvironnement pousse les
organisations a changer certaine auteurs ont agtént sur le désir de changer
rapidement et dramatiquement dans un intervallet @mur en tirer profit dans les
périodes de stabilité .Cependant , d’autre suggéresm le changement graduel ou
incrémental est moins risque , moins perturbateuasimis politiguement .Dans ce
cadre , les travaux empirique de Miller et FrieSgf1982) montrent que la densité
du grand changement , qui est un changement radicaicerte et dramatique ,est
associer a une performance plus élever que le ehamg petit a petit et
incrémentale , on parle du changement radicale nfauee )dans le cas du
changement de la configuration ou le changementedewnécessaire lorsque

I'organisation fait face a des problemes majeurs.

A partir de ces différentes approchem ,peut dire que les adaptations
incrémentale ont tendance a affiner , la configomastratégique alors que les
transformations révolutionnaire on tendance ajktaepour la replacer .Ace titre ,
I'école de I'écologie de la population( Annan e¢&man 1984), est un appui pour
le changement incrémental dans la mesure ou cesirautonsiderent que les
tentatives du changement radicale représentent lagitene menace si elles ne
sont pas accompagnées d’un supports instituticanell

2-4-Les domaines du changement :

L’entreprise est constituée, tout comme I'éwenaine est constitué par le corps
et I'esprit, par deux grands types de composantes :

- les composantes qui la concrétisent (le corps).
-les composantes qui I'animent (I'esprit).

Ces composantes sont souvent regroupées @greEnds domaines a partir des
quels on peut décrire et comprendre une entreplésstratégie , la structure , les
systémes ,la culture et le mode de management dOe®ines , qui sont
étroitement imbriqués , sont naturellement tousearer par le changement , mais
ils transforment difféeremment et ont des réles &léghts dans le processus de

'~ MILLER ET Friesen, structural Chang and performance, paris, 1982, Pp867.
Z_ ANNAN ET Freeman, structural inertia and organisation Chang, Américan review, 1984,
Pp149.
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changement .Nous décrivant brievement chacun dettessous en faisant
apparaitre leurs spécificités para port aux chamgem

A _La stratégie:

La stratégie fixe I'activité de I'entreprisggs objectifs, et les moyens engagés
.Elle oriente tous les efforts et occupe une pthterminant dans les relations qui
s’établissent entre ce qui est extérieurs a ‘legrise proprement dite — c'est-a-dire
les clients, les concurrents, les innovations teldyique, les pouvoirs publique,
les fournisseurs, et I'entreprise elle méme.

Donc la stratégie joue un réle assentie damwdngement puisque c’est elle qui
va, dans la plupart des cas, l'initier et la pravegla fusion avec une autre
entreprise, le développement d’'une nouvelle teauie) la réduction des couts,
'amélioration du service a la clientele et l'amnéhtion de qualité sont tous des
changements provoqués par des considérations d’stditégique.

Aussi la stratégie doit entériner I'entrepréses’adapter pour lui permettre de
rester forte et performante mais, dans le mémedesile ne doit pas excéder ses
capacités de changement sous peine d’étre ourrejetource de trouble.

Ainsi la stratégie se construit a partir dedae de I'entreprise grace a une bonne
remontée de I'information.

Enfin cette vision de la stratégie a bien éwidet un forte influence sur la
question du changement.

B- la structure :

La structure est un aspect dont I'importanoerp’entreprise, en particulier
pour ses performances, est a la fois grande défaib

Grace a la structure, chaque salarie sait ea 8itue dans I'entreprise, quel est
son réle, quels sont ses supérieurs et ses subm@sloquels sont ses pouvoirs
officielle et quelle est la nature des relation®lguavec les autres membres de
I'entreprise et sont environnement.

Au niveau du changement, la structure conssmgvent un cadre dont il faut

by

sortir, par ce que les solutions a mettre en ptagacident rarement avec les
frontiéres qu’elle trace.

! _BENOIT Grouard et Francis Miston, Entreprise en mouvement, conduire et réussir le
changement, préface D’Edouard Michelin, 3ém éd, paris ,2007 Pp33.
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Ainsi les changements de structure doiventlifacile fonctionnement de
I'entreprise assurer la cohérence avec la stratdgieculture et le mode de
management et non pas étre le résulta de la vottenta direction d'imprimer sa
marque ou encore d’'un phénoméne de mode.

Enfin notre méthode permet, selon I'objectgéside transformer la structure de
I'entreprise, en gérant, en particulier, les enjdexpouvoir qui apparaissent dans
toute redéfinition sur le vrai probleme a traiter.

C- le systéeme

Les systemes définissent la maniere dontliesdirculent dans la structure :
flux d’information, flux de matieres premiéres, Xlule produit finis....etc. Les
systémes sont extrémement présents dans I'exaeleitactivite.

Les systemes liés a la circulation de l'infation et aux prises de décision sont
particulierement déterminant.

Ainsi que les systemes d’une entreprise rigrse naturellement pas aux seule
aspects formelle .Les systemes informelle et icitpl sont tout aussi importants
si se n'est plus .les systemes informelle de conication sont indispensable au
bon fonctionnement d’entreprise .La communicatidnles informations qui
n‘empreinte pas les circuits hiérarchique ou gaickangent entre des individus
font partie intégrames du systéme de communicatiatinformation?

Les systemes sont au cceur de tout changementpawie que le changement
concerne directement un systeme (systeme de cendelgestion, systeme de
production, de promotion, etc....), soit par ce gqeiehangement implique d’agir
sur les systemes.

Enfin le systeme joue en effet un réle déteamirdans lI'alignement des taches,
qui constitue un des piliers de la concrétisatiortidlangement dans notre systeme.

2-5- Les outille de changement et de l'innovationrganisationnels :

Il faut davantage parler de structure croisé ou ftemes organisationnelle
anciennes cohabitent avec des structures novatmioss dans les organisations
cohabitation de partie stable et mobiles.

' _BENOIT Grouard et Francis MESTON, OPCIT, Pp 35.
?-Ibid., Pp 36.
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2-a Les objectifs :

% Remettre en cause une trop forte spécialisationsa sur la division de
travail.

Rechercher des structures flexibj@sur éviter une rigidité, un
cloisonnement dans l'organisation : Delayeringdcaplatissement des structures
en limitant le nombre de niveaux hiérarchique.

<+ Remettre en cause la hiérarchie comme seule modeoad®ination et de
régulation.

Permettre une plus grande perméabiliigeeservilité, une plus grande
diffusion des savoirs et faciliter les modes dgufétion par ajustement mutuels en
évitant une trop forte formalisation par les r&gle

+ Impliquer et responsabiliser I'ensemble de persbenediffusent le pouvoir
dans l'organisation et en déléguant individuafeat le mécanisme

Réflexion /Décision /Action.

s Prendre en compte l'ensemble des acteurs et lduvasegies (Crozier et
Freidberg) dans des organisations considérées eoammconstruit sociale
déterminer par les jeux des acteurs et leurs reptasons.

% Orienté I'organisation de I'entreprise vers unedog et une culture de création
de valeur par exemple (gestion relation clientepatede chaine).

Ses objectifs qui sont réalisé a partir :

% Du delayering ct modifier et allégie la structure hiérarchid(leyer —couche)
en diminuent le nombre de niveaux entre le sonstratégique et le centre
opérationnelle?

% De I'empowerment : partager le pouvoir c’est égaetrpartager la capacité
d’entreprendre ; de méme [linitiative individueligermet de renforcer les
activités créatrice de valeurs en mettent en pl@seespaces d’autonomes, des
équipes autonomes.

Le kaizen qui concernait a l'origine de managendsd unités industrielles est
illustratif de cette approche.

1 _ G-écrivain, management des organisations et stratégie, PDF.
2 _G-L’écrivain, OPCIT, p 34.
2- lbid., Pp 35
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% Du reengineering c td remis en cause perpétualles processus de travail ; il
ne Faus préserver que les processus créateurs leéersyarencontrer
I'organisation sur ces processus clef pour en aungen I'efficience et, ou, en
démunie les couts (Hammer , Champi).

2-5-1-Les structures qui favorisent le changementrganisationnel :
1 les structures par projet :

» Souvent agenceées en structure patriciale (voir g@emple illustratif
simplifier page suivant), I'organisation ainsi héfipermet de développer
dans projets ou activités limitées dans le temps.

Donc a l'origine d’'une culture du changement elidaovation.

> Place en réseaux des fonctions et des salariesxpertises et savoir
différente qui vent se combiner (notion d’acteurltmuappartenant qui
travaillent en transversale sur le projet) ;

Donc croisement et fertilisation des savoirs partranail en réseau auteur d’'un
projet :

» Un projet se définit donc comme un ensemble d’@ésviimités dans le
temps en vue d'une réalisation et combinant desrép difféerente et
interdépendante.

» On parle ainsi « d’'ingénierie concourante » careadéar des plates formes
des projets, des structures idéocratique ouvertdes acteurs multi
appartenant et au systeme d’offre de I'organisation

> Cette structure par projet peut donc s’appuyelatnansversalités c td sur
des réseaux d’expertise qui maillent les compégeride I'organisation
auteur de processus.

» Ces processus apparaissent comme des combinaaetbd’ plus en moine
éphémeres et plus en moins complexe (les projetgnsées en réseaux
pour combiner de multiple ressources et capacité.

2-I'organisation informationnelle :

Forme d’organisation caractériser par ses déomsiorganique, reticulaire et
pluriculturelle (Eric Milliot- les modes de fonctioement de |'organisation
informationnelle) que I'entreprise adopte afin dpandre ou évolutions rapides et
turbulents de ses environnement.
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» Un mode organigue de [lorganisation informationmellqui se
caractérise par :

-une faible formalisation du systéme d’informat{&t) de I'entreprise.

Selon Reix le Sl est un ensemble cohérons et interactipedtsonne moyens
et processus permettant d’acquérir, traité, ménasriset communiquer
I'information® ».

Pour facilité une circulation et échange dimfation plus rapides entre les
défirent acteurs de I'entreprise (dont le systernérd)

» Un mode organique de l'organisation informationmedjui se caractérise
par :

-une faible standardisation des processussetédeiltats.

Pour renforcer le caractére organique  Gegdnisation et favorise
I'entreprenariat (mettre le marché dans I'orgaiisat

Des structures aplaties (raccourcir le nenale niveau hiérarchique.

» Un mode réticulaire de l'organisation informatioh@equi se caractérise
par :

- Des organisations en réseaux avec une configaratentre (serveur)-pbles —
périphérie pour participer a un circulation rapide l'information, et pour

participer et facilités les croisements de savbilear mutualisation (fertilisation

des savoirs) créant des (constilation de travaupgeimettant de favoriser une
culture de Transfer des compétences et des savof{e particulier les

connaissances tacites que Romer qualifier de Wejwar

- Permettre a I'ensemble de l'organisation de dedeela longe de sa courbe
d’expérience.

- Placer la transversalité comme regle d’orgarosatie travail.

» Un mode réticulaire de I'organisation informatiohae

'-G .I'écrivain, Intégrer le changement pour une meilleurs mobilité organisationnelle, PDF,
2003, Pp10.
2. G, L’écrivain, OPCIT, Pp12.
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-Qui s’est développé avec l'élargissement de systdioffre des organisations
pou optimisé les coups de transaction et d’orgéinisaen développent des
alliances, des externalisations, et des modes diititijon.

» Un mode pluri- culturelle de I'organisation inforfimanelle :
Qui s’explique la mise en réseau d’acteurs matipartenant.
3- l'organisation en réseau :
1-Définition :

Forme organisationnelle en rupture avelaphe classique de I'organisation
intégrer : la structure éclater sou la forme deepdbu nceud de réseau qui
identifient  les différente unités qui participerdt lactivité centrale de
I'organisation:

Ces poles sont relier entre pak des connections, des liaisons de
déférente nature :

- Des liaisons bureaucratiques (ordre, pro@sju

-Des liaisons économique et monétaire.

-Des liaisons opérationnelles (travail en pgyar exemple).

-Des liaisons culturelles (des valeurs pagapé

-Informationnelle (échange de donnée inforgeaitou EDI, par exemple).
2_Ses facteurs de développement
-Turbulence environnementale croissants.
Développement NTIC permettant de s’affranchir dgislités de temps et I'espace.
-Accompagner des stratégies de recentrage en aksamt et an sous traitantes.
-Davantage de flexibilités.

-Recherche des capacités rapides a s’adapterré@tréve) voire d’anticiper (étre
proactive).

'_Ibid., Pp 14.




Chapitre I1 la partie théorique

Des organisations en réseau avec une ceatratisaccrue des fonctions clef et
d’autre unité comme la production par des unitémiseautonomes voir
indépendantes ; donc forme hybride d’organisatitineda firme et le marché.

3_Avantage et qualité

v' Diminuer l'intensité capitalistique (plus I'intemdi et élever moins et le
retour sur l'investissement est important.

v' Amélioré le levier d’exportation (couts fixe et lesuts variables) et réduite
le risque d’intangibilités des actifs.

v' Diminuer la surface de travail de l'organisation @&tl'origine d'une
meilleure maitrise des couts.

v’ La possibilité de sélectionner les meilleurs sgistes sur chague million et
étape de la chaine de valeur en croisant et mailles expertises et
compétences pour permettre une fertilisation ceotks savoirs.

v’ Serre l'efficacité de stratégie de recentrage @eazie une meilleure valeur a
ajoutée) tout en contrélant chaque maillant deivaé.

v Peut aidée a articuler « le pense global et agalle (localisations).

4 Les limites principales de cette forme d’orgasation :

v' Réduits les couts de coordination et d’'ajustemenhe< main invisible »
avec la nécessaire mise en place de mécanismégtation.

v Risque que certaine partenaire se comportent enassager
clandestin »développent des risques d’alia mordéetélection adverse.

v' L’autonomie des unités peut étre a I’ origine deachulturel nécessitant un
management interculturel par le nceud des réseaux.

2-6-Les typologies de changement

Au de la de fait qu'un changement teghaiest détermines par I'objet de
ce changement, d’autre caractéristiques a comsigé@ur identifier sa typologie.
En effet, si I'an en crois Astely et Van de Ven#§; a une distinction nécessaire
entre le changement déterminer par les lois devifennement ou changement
iImposer, et le changement souhaiter par ’lhommehamgement volontaire.

1- le changement impose : réponse a des contraintds 'environnement

Selon les théories de I'adaptation, isexun lien entre les organisations et
leur environnement externe. En effet, elles poganhtne organisation évoluent au
sein qu’un environnement particulier devra nécessant s’adapter a ce lui —ci, et
s’el évolue, elle devra évoluer avec lui .L'orgatisn en réseaux des entreprises

a8
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contemporaine illustre bien ce phénomene .En dfggtireprise n’est aujourd’hui
plus des tout la méme qu’il y a cinquante ansniagele centraliser de types
fordiste a laisse une place a une organisatioratécl, du fait entre autre du
processus de mondialisation qui a engendrer €duve des marches a tous , la
mobilités des capitaux et la spécialisation .Letseprises choisissent aujourd’hui
de ce concentre sur l'activités qu’elles maitrisée mieux et de confier le restes
de la production a des partenaires . Cette nouvedjanisation se caractérise par
une déstructuration de la production, divisé péiedintes lieux .lIl s’agit d'une
adaptation a I'environnement économique.

Mais le changement engendre le changementolivelle organisation des
entreprises, éclatées en différentes sites , néeelssmise en place de réseaux de
communication afin de relier ces sites entre atentteprise éclatés fait place a
une entreprise réseaux .L'utilisation des TIC s&ssente comme une solution pour
dépasser les contraintes spatiales et temporellaract@risant I'économie
contemporaine : il s’agit d’augmentes la vitessectteulation de l'information
entre les sites dans les perspectives de toujacecgléré le processus de
production .

Tout fois selon Isabelle Franchistéguy, geetyd’approche est a considérer
avec précautions Efeffet, elle précise que ce type de contraintes ypredar
I'environnemeni ne devient une contrainte qu’au travers des regnéations que
s’en construisent les acteurs de I'organisation. »

Les acteurs ne peuvent s’empécher d’integpréd réalité a travers la
perception qu’ils en ont .Et ces ainsi que leggdaints d’une entreprise vont se
baser sur leurs propre interprétation de I'enviemant pour prévoir le
changement .Els imposerent donc leur propre videola nécessite du changement
a I'ensemble des autres acteurs de |'organisation.

2- le changement souhaité, impulsé par les actesude I'organisation :

Les acteurs de l'organisation, en tant qudant au coeur des processus
organisationnelle, ont également le pouvoir deefa#merger le changement
Certaine entreprise reconnaissent cette capac#éadieurs apprennent a s’en
servir plutdét de vouloir 'empécher .En effet lencept « boite a idée» a
longtemps fonctionné dans certaines entreprise t.0es dirigeants avaient

YASTLEY, W.VAN DE VEN, A Central perspectives and Debates in Organization Theory, in
administrative Science Quaterly.Vo1.28, 1983, pp.254-273.
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conscience de ne pas pouvoir envisagée la partduptive de leur propre
entreprise mieux que ceux qui y passaient leursngmi Ainsi moyennant une
prime ils proposaient a leur employés de faire @ateur directions de leur
éventuelle remarques pouvant améliorer le syst@nertttionnement.

Mais il semble que se principe soit aujound’'uelque peu délaissé, au profit
d’'une nouvelle tendance qui vise a faire venir gessonnes extérieures a
I'organisation pour apporter une nouvelle visionl@gmsemble : le principe des
audites .Les dirigeants n'ont plus le temps d'atterque les employés se creusent
la téte pour trouver des alternatives aux probgeraacontrés dans I'entreprise |l
faut que tout aille plus vite.

Cela nous amené un troisieme figure :cedutltangement en contexte de crise
.En effet , lorsque I'organisation se retrouveefacune impasse , le changement
devient alors stratégique et la nouvelle orientatiboisie doit permettre de sortir
de se contexte .Dans se cas de figure , on peldr b doubles typologie de
changement : il est a la fois impulse par les aste@n ce sens que la pérennités
de l'organisation est en jeu, et donc , que leupleim I'est aussi , et a la fois par
les dirigeants car ils imposent la nouvelle stratedls la présentent comme étant
la seule alternative possible.

A la lumiéere de ces deus premier approchesmniblerait que la situation idéale
soit de faire intervenir 'ensemble des acteurd’@ganisation dans la mise en
ouvre d'un changement .En effet le dualisme comartdes exécutants d’'un coté
et les concepteurs décideurs de I'autre nous pardépassé

3- une combinaison équilibre :

Alors que jusque la, les approches de changemsa divisaient en deus
conceptions distinctes, il semblerait qu’il failtke plus en plus considérer le
changement comme un processus devant tenir congteoul les acteurs de
I'organisation sans exceptions. Car s'il est vraige les exécutants n'ont pas
toujours un regarde suffisamment englobant de deganisation, il ne reste pas
moins que les dirigeants I'ont peut étre- trop.

Ainsi , une nouvelle approche consiste a preposie nouvelle conception du
changement .Selon Isabelle Franchistégiiys’'agirait de mettre en ouvre un
changement organisationnelle imposer par les @intgetout en laissant une place
a la créativités des employés .Ainsi , le changerdenient en partie imposer et

' -FRANCHISTEGYU, |, proposition pour un méta —_modéle de gestion de projet de changement,
paris, 2001, Pp101.
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en partie discutable .Cette nouvelle conceptiomgessite un pilotage organiser qui
permette aux acteurs de s’'impliquer dans le chaagemnet d'y collaborer .Ainsi ,
se sentant concernes ,ils prennent part de définidie I'organisation .

Selon Gerry Johnson et Kevan Schyles distingue quatre types de conduite
du changement .Le premier style est ce Ilui quilsmment « éducation
/communication ».Cela concerte a aller a la remeoth¢ chacun des acteurs pour
leurs exposer les modalités de changement , pmandge a leur questions , et
pour éventuellement les faires participer a lanitédn des procédures et des
pratiques .L’'une des conditions de se types dduitsndu changement réside dans
le fait qu’il nécessite que l'organisation soit telle réduite , afin de pouvoir
prendre en compte les suggestions de route lesiractee deuxiemes style est
appeler « collaboration /participation » et visexgliquer le changement tout en
faisant participer les acteurs a son déploieméwrbnsiste alors a faire en sorte
d’'integre le changement dans les pratiques quaotidie des acteurs, et ainsi, de
faire en sorte qu'ils se l'approprient. Le troisermtyle consiste a construire une
démarche de realisation du changement tout emidais en sorte qu’il soit
accepter .C’est le modéle de « l'intervention »dé&marche est alors définie au
préalable et un groupe de travail sera mise &egbour proposer des solutions et
le mettre en ouvre .Le quatrieme et dernier stgleahduite de changement est se
lui que Johnson et Scholes appellent « directiarerfition ».Utiliser dans un
contexte de crise , il consiste a constituer rap@i® une équipe qui devra
proposer des solution d’'urgence , rapide a mettiaace .

Face a cette typologie des modéles de condeitdhhangement, il semblerait que
chaque situation soit particulier .l apparait dam&cessaire de commencer par
identifier le type de changement face auquel otigese avant d’envisager de le
conduire.

Résumé de chapitre :

Dans ce chapitre on étudier le changementn@gagtionnel et ses déférents
géeneéralités et sa gestion dent on a parler sutdésents approches théoriques et
ses types, ses outilles, ses domaines d’applicatians les organisations .

'- JOHONSON, G, ET Sholes K, exploring corporate strategy, éd prentice, hall, 1997, Pp95.
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e Préambule :

Dans ce chapitre nous présenterons l'anatgsedifférentes pratiques de
GRH qui permettent I'acquisition, la conservation le@ développement des
ressources humaines dans I'entreprise , ainsiaperformance .En portera sur
la gestion des ressources humaines avec quelqfiesiaie de ses concept clefs
éléments et pratiques qui la composent.

1-Gestion des ressources humaines :

Selon LEGALL la gestion des ressources humaines est I'unepagislges
du grand domaine de la gestion. Elle est un ca@aidtés et de pratique en
vue de prodiguer du soutien et de veiller au pédeoement d’'une équipe
d’employés motivés , un cadre qui est conforme laisxet aux reglements qui
régissent les relations entre les employeurs atrigdoyés .Elle est aussi ; « une
fonction d’entreprise qui vise a obtenir une adéquaefficace et maintenue
dans le temps entre les salariés et les emploiseene d'effectives et de
gualification. Elle a pour obijectif, I'optimisatiooontinue de compétences au
service de la stratégie de I'entreptise

Selon L. Cadin et autre jla gestion de ressource humaines est I'ensemble
des activités qui permettre a une organisation ddposer des ressources
humaines correspondant & ses besoins en quardit@leé.

Parmi les activités qui permettent & une miggion ou une entreprise de
disposer de ressources humaines nous pouvantfidentie recrutement, la
formation, la rémunération, [I'évaluation ou appafion, la gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences tcdeiers, la négociation
avec des acteurs de I'entreprise, la mobilité @iact le licenciement).

La GRH est I'ensemble des mesures (politigeerutement etc.) impliquant
les ressources humaines et visant a une performaptomale de la part des
individus et de I'organisation.

Il ressorte de ces différentes définitionsuga importance du potentiel
humain est nécessaire au bon fonctionnement hucaaielles valorisent toutes
autres formes de ressources d’'une entreprise

' -COLLECTIF Epdi, guide pratique pour la gestion des ressources humaines, éd page bleues,
Alger, 2000, Pp176.
2_Jean-Marc le Gall, la gestion des ressources humaines, que je, paris, 2000, Pp05.
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1-1- les pratiques de la GRH :

Ensembles des activités volontaires retepaesi la gestion des ressources
humaines de maniere globale, visant I'atteinteédeltats concrets.

La mise en place de certaines pratiques sudss entreprises comme la
planification des ressources humaines , la prosedsuecrutement (recrutement
, Sélection et l'accueil), la rémunération , la nifi@ation des carrieres |,
I'évaluation des rendements ( appréciation du persb) ; la formation , la
diffusion des informations ...relévent de la gesti#s ressources humaines
(GRH).Bien gu'il existe plusieurs approches visardéfinir et a répertorier les
diverses pratiques RH notre analyse ne portera symeles pratiques dites
traditionnelle énumérées ci- dessus

La mission de la fonction GRH consiste en lsema la disposition de
I'entreprise des moyens humains nécessaires, sod®uble contrainte d’un
fonctionnement harmonieux et efficace de I'ensenmolmain et du respect des
désires de justice, de sécurité et de développemerdonnel de chacun de ses
membres.

Pour analyser ces pratiques de GR&tand et Fabi (1992)2proposent un
canevas d’analyse a la fois pratique et simpleorSeks auteurs, les pratiques
RH touchent différents aspects a savoir : l'acgjoisj la conservation et le
développement des ressources humaines

En s’inspirant du canevas d’analyse des praticRH élaboré par Grande et
Fabit nous développerons dans ce volet , I'aspeletifr a I'acquisition des
ressources humaines (a) composé de processusrdeeneent ( recrutement ,
sélection et accueil) ;I'aspect touchant a la corsmn des ressources humaines
(b) qui passe par la motivation des employés atsade bonnes pratiques de
rémunération ; et enfin nous ne manquerons passkepa I'aspect touchant au
développement des ressources humaines (c) complarfanmation.

'-BAREL Y, complémentarité des contradictions des formes de contréle, vol4, juin 2001,
Pp31.

2_FABI et Garant, les pratiques de gestion des ressources humaines en PME, revue
organisation, vol2, éd autonome 1992, Pp97.
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1-2-L’acquisition des ressources humaines(RH)

L’acquisition des ressources humaines passégmalyse des emplois et le
processus de recrutement

1-2-1-Le recrutement :

La démarche de recrutement est un élément essaldidh politigue des
ressources humaines de l'entreprise ; elle peueféet influencer dans les
directions totalement contraires I'état du potdritiemain d’'une unité .C’'est a
travers le recrutement, par exemple, que peutr@ieenie la population d’'une
entreprise ou que le niveau moyen de compétendeépretajuste

Le recrutement est, seldean-Marie PERETTI, une «©pérationayant
pour but de pouvoir un poste, en d’autre termes, c'est le processus paréé qu
I'entreprise tente d’attirer a elle les ressourbesnaines nécessaires au bon
fonctionnement de I'organisation.

A- Les objectifs du recrutement :

- Déterminer, les besoins actuel et future de laprise en matiére de
recrutement en collaboration avec les respons&bilite la planification des
ressources humaines de I'analyse de besoins.

- augmenter la réserve de candidats potengall@inimisant les couts.

-assurer le succes du processus de sélectioréedansant le nombre de
candidats sous- qualifier ou sur — qualifier.

- réduire les risques de deéparts hatifs desdidats sélectionnés de
recrutement nécessite en lui-méme des étapespamtiable a sa réussite a
savoir.

Comme en toute démarche d’ingénierie, la waest précédée du
diagnostic et de I'analyse. Quelles sont les diffiées phases précédentes le
recrutement ?

' -BERNARD Mrtory et Daniel, gestion des ressources humaines, pilotage sociale et
performance ,7°"éd Dunod, paris, 2008, Pp40.
2_JEAN -Marie Peretti, ressource humaine, éd Dunod, paris ,2006Pp73 .
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A cette effet BERNARD MAR tory et DANIEL Crer considérant qu’une
bonne étape de recrutement ne peut s’opérer sgpacter une suit de 08 étape
a savoir ; la définition du poste, du profil du datat, I'identification des
sources et misen place des moyens, compagne de recrutementetdie®, |1a
décision d’embouche et en fin l'intégration du neawv salarié

Dans la gestion des ressources humairkete processus de recrutement est
un élément cfé il constitue I'un des principaux leviers de laigaglisation de
la main- d’ouvre, en alimentant I'entreprise pas dempétences nouvelles dont
elle a besoin pour assurer sa performance souhaité.

Lorsque le candidat sera sur ou sous requatéapport au poste, ceci
conduira inévitablement a une situation de sépmaratblontaire ou non avec
pour conséquences des couts supplémentaires etproesictivités. Cette
situation peut amener l'entreprise a la dérive dansenvironnement ou la
concurrence est de mise. Pour la description dtepasrofil des candidats .La
description du poste consiste a présenter touadpects importants du poste
afin de permettre un bon recrutement .La fiche dscdption du poste doit
mentionner les éléments suivants : identificatiom lemploi, mission de
I'emploi, situation dans la structure, descriptides activités (information
initiales et complémentaires, plan de travail efg.marge d’autonomie.

Ainsi la définition du poste a la qu’elle omcaitit donne une image claire des
principales responsabilités liées au poste.

La différence du profil du candidat permet dertte le candidat compétent
en regroupant les éléments du profil en caraciguist :

eIndispensable qu’il faut obligatoirement pour remplir la miesi.
e Essentielles sont nécessaires pour assurer correctememdsidao.
eSouhaitées désirées mais non nécessaires.

Une fois ces deux étapes préalables de recenterdussies, on peut sans trop
de risque d'échec lancer le processus de recruterpan l'appel aux
candidatures, a la sélection, au choix des medletifinalement a I'accueil.

“Helene de Falco, Maitrise ses recrutement,2°™ édition Dunod , paris,19999p23.
%Jean- marie PERETTI. Dictionnaire des ressources humaines, édition Vuibert, paris, 2001,
p185.
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Pour des raisons de spécificité des entreprese matiere de GRH et par
manque de formalisation des pratiques et procédwmsut pour les activités de
recrutement et sélection , certaines entrepris¢sdéwveloppé des techniques
efficaces pour recruter mais aussi pour retenislemployés et ceci en fonction
de leurs moyens financiers .

Elles supportent que la formolisation de segigues nécessite de I'argent et
du temps, c’est pourquoi le recrutement le plugudedt est le recrutement par
(une journée de I'emploi) c’est u moyenne efficagte peu couteux pour
sélectionner des candidats compétant a partir tieres qualitatifs que peut
traduire un simple curriculum vitae. L’emboucheuggence caractérise aussi le
recrutement en entreprise plus fréquent dans leE Pimsi, face a un besoin
criant, certains sont préts a payer pour déniclesr e@mployés (chaussure de
téte).

Le processus étant recrutée, la mission deonatibn RH est de gérer la
rémunération .Cela consisterait a mettre en plasepdatiques de rémuniration
et de formation nécessaire pour la conservatiordestdéveloppement des
ressources humaines.

1-2-le développement des ressources humaines

Cet aspect touche a la formation des resesthumaines et a la diffusion
de l'information au sien de I'entreprise.

La gestion des ressources humaines prendharge le développement
humain et social de I'entreprise. La qualité deecgestion devient un avantage
concurrentiel. Cette qualité repose essentiellensnt des efforts realisés
généralement dans l'investissement a l'informati@na communication, dans
I'amélioration des conditions de travail, et biem & formation.

1-2-1-La formation

« La formation est un ensemble d »actidesmoyens, de méthodes et de
supports planifies , a l'aide des quels les sakgent invités a améliorer leurs
connaissances , leurs comportements , leurs a¢ttydeurs habilités , et leurs
capacités mentales , nécessaires a la fois , pdigingre les objectifs de
I'organisations et les leurs , pour s’adapter a deenvironnement et pour
accomplir de facon adéquate leurs taches actudlifaitares™» Un facteur de

' -SEKIOU Lakhder, gestion des ressources humaines, éd de Boeck, canada, 1993, Pp32.
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régulation sociale , I'une des clés de la récoaminin entre 'économique et le
social, dans la mesure ou elle contribue a appattersalaries des satisfactions
professionnelle et a améliorer la performance écnmae de I'entreprise.

« La notion de formation, revoie a I'enséenibes connaissances générales,
technique et pratiques liées a I'exercice d’'un arétnais —aussi comportement,
attitudes et disposition qui permettent I'intégratidans une profession et plus
généralement dans I'ensemble des activités soclalésrmation est alors en un
élément décisif des processus de socialisation

Elle est aussi commel’ensemble des dispositifs (pédagogiques) proposé
aux salaries afin de leurs permettre de s’adaptex ahangements structurelle
et aux modifications de l'organisation du travarhpliqués par I'évolution
technologiques économique, et de favoriser leuntuéens professionnelf®.

A-Les objectifs de la formation

Les objectifs visés par la formation dans legjanisations  sont
essentiellement 'amélioration du rendement et €aonation du développement
des employés et de I'organisation.

Ce faisant, 'employés sera plus apte a aser supérieur a atteindre les
objectifs de I'organisation , ce qui accroitra émtabilité et la compétitivité de
cette dernier, de plus I'employés pourra combks besoins de croissance
personnel au travail et il éprouvera un sentimémhrtenance de plus en plus
fort en vers I'organisation qui investit dans sapacités.

Nous pouvant résumer les objectifs de forrmmadoteure de trois grands
volet':
Pour I'employés, les activités de formation visgntintégrer a I'organisation
en lui permettant de maintenir ou d’améliorer s@madement au travail pour
éventuellement accéder a de fonction exigeantqeugsponsabilite.

Pour I'employeur et [l'organisation, les activitése dformation et
d’apprentissage consistent un investissement dessessources humaines, en
ameliorent les productivités de sa main d’ouvrgrdanisation favorisent

L Ibid., Pp 33.
2_FERREOL Gilles, dictionnaire de sociologie, Armand coin ,3°™éd, paris, 2004, Pp81.
3-SEKIOU Lakhder, OPCIT, Pp 34.
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I'optimisation de ressources humaines mises a §aodition, ce qui contribue a
se rentabilités a court et a moyens thermes.

=Développer les expériences a travers I'évaluatias gperformances des
salaries et leurs productivité ; les déterminatiaes besoins de I'organisation
a la compétences et qualification, pour répondrex aaxigences de son
environnement est plus abordable et précis.

Par ailleurs, la formation permit de maintdaicompétence et I'efficacité de
RH par I'adéquation emploi/poste.

Enfin, I'application d’'un programme dynamiquke formation continue
permit d’améliorer les prestations de l'organigatet la performance de ses
employés .Aujourd’hui, aucun dirigeant de I'entiepr aucun responsable
économique et social ne refuse I'idée que la foonates ressources humaines
et leur adaptation aux nouvelle technologies s@viedues des nécessités de
suivre pour les entreprises .Elle apparut dés le®es 1980 comme une
nécessité pour plusieurs raisons :

elLa formation constitue un élément du dialogue dqdimns cette logique, elle
permet de rendre compatible les projets persoraiél®lution professionnelle
avec les impératifs de compétitivités.

oL formation est indispensable de toute stratégie d’entreprise ; il n’est pas
convenable de mettre sur pied une stratégie d’entreprise sans avoir prévu une
formation du personnel surtout aux nouvelle technologie , responsabilités ou
missions qu’il devra utiliser ou exploiter.

B- La relation de la formation avec les autres actités de la GRH :

Il existe une relation tres étroite entre lanfation des employés nécessaire
aux opérations et les autres activités de la GRhhoe suite':

-L’'analyse des postes cette fonction a permis de décrire les
responsabilités et les habilités requise des tieutde poste afin qu’ils obtiennent
un rendement optimale .Un employé bien formé sdis productifs et
rentabilisera le matérielle mis a sa disposition.

' .CHADDAB Nadia, les fonctions de gestion des ressources humaines, paris, 2004 .Pp8 .
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-Le recrutement et la sélection de personnelle Pour le recrutement
interne, la formation ont un outil indispensablelpeepondre aux exigences des
futures postes .La formation est, en outre, unl @iéipprentissage pour le
nouvelle recrue.

- L’évaluation de personnelle le rendement au travaille est le fruit de
connaissance, des habilités et des attitudes &cdurant la vie professionnelle.

L’évaluation de rendement constitue une desllenes moyens mis a la
disposition de I'entreprise pour diagnostiquer besoins en formation en vue
d’apporter au employés les ajustements dont ilsrduresoins.

c-Les types de la formation

1- 'entérinement: c’est une formation de qu’elle que heurs dewu’elle
gue mois , selon la complexité de la tache ayxel le salariés doit
s’adopter.

Ce type de formation a un caractére quati et se fait sur le lieu de
travail exemple :ci il s’agit de personneudliser a conduire un en jain
dans les travaux publigue . Alors cette fdram lui m’entre comment
utiliser et s’entrainer comment sa mafche

2- 'apprentissage: c’est une formation initiale sur le lieude travail
permettons a une personne d’acquérir les campés exiger par le métier
aux qu'elle il se désigne , alors est une faionainitiale ce n'est pas une
formation utiliser est destiner au jain de als et 18 ans qui on quitter
I'école , il donne la possibilité d’acquérir umaétier ou une perfection dans
les centres de formation , alors par elle ldlis vas s'intégré et se
spécialiser dans un métier . Exemple : peintupsyr étre menuisier dans 18
mois.

3- professionnelle c’est une formation suives dans une é&abinent
scolaire ou une organisation qui permettre a peesonne d’acquérir des
connaissances théorique lier a un domaine speeifiq

Exemples :au sien de SFPA , a suivre une dbom de comptabilité , et
aussi dans une entreprise pour acquérir desasances théorique a le
domaine particulier apres passer a I'apprentissage

! _JEANE Marie Peretti, op.cit., Pp103.

-
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4- sur le tasEst une formation par la qu’elle un persona apprendre
ou méme temps qui effectuer défere tache ,ilfesniliarise avec défrettent
procédure et méthode utiliser dans un professiorun métier ou vue
d’arriver d’accomplir son travail avec satisfactiare devenir ainsi de plus en
plus compétant , il est destiner ou salarié 'elgreprise qu’el vous intégré
dans I'entreprise si de permettre ou salarié d@epour faire la tache pondant
une certaine période vas acquérir tout les desaaces et a force I'exercer
cette tache facilement .Exemples : pour la comiia sont savoir comment
se réalisent la comptabilité

lls visent I'adaptation pour éviter la glslification et aussi d’améliorée
le statue.

5- le recerclage Est une formation par la qu'elle une personne ajeure
sa compétence dans une discipline, une technologieun métier, cette
formation lui nécessaire pour contribuer d’exerlss taches de sont poste
actuelle ou d'un autre plus appropriés, ou plugredgsant qui pourrez étre
occupé dans le future, si la mise a jour les casagices, et méme pour le
comportement.

Exemple : le transporte, avant les transportsaragressive avec leurs client
mais actuellement, il a de concurrences, ils sdoligé de changer les
comportements.

D- Le programma de la formatiorf :

La gestion de programma de formation, congbruasieurs étapes marquant
le cheminement logique des activités du proceskusnise au point d’un
programme de formation passe indéniablement par umalyse
tridimensionnelle a savoir des phases d’analyse ptases de planifications et
une mise en ouvres des actions planifiée.

- Phase d’analyse Il se traduit généralement par quartes actiotiérdnts a
I’échelle de I'organisation :

-Une phase d’'analyse générale des besoins deckeise.

! - Jean-Marie Peretti, OPCIT, Pp104.
?-DOMINIQUE Thierry, enquéte sur la gestion des ressources humaines, paris, 2005, Pp10.

e
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-Une étude approfondie des postes, de leurs éunkiprobables et de leurs
exigences.

-Une évaluation du rendement des ressources humaineie de vérifier leurs
adéquation avec les nécessites des postes gliipeiat.

-Une élaboration des objectifs de formation.
1-L’analyses des besoins de I'organisation :

Les besoins que l'organisation entant comblerl@grogramme de formation
doivent étre identifier clairement des le dépasci n’est possible qu’a a l'issue
d’'un diagnostique interne et externe de I'entrepagnte tenue de I'évolution de
son environnement .on établit alors un inventa@s fbrces de I'organisation a
entretenir et des faiblesses a corriger probablemete a un programme de
formation adéquate

2- L’étude et l'analyse des postes :

Cette étude permettra de mettre en évidence léegaeffectuées de chaque
poste de I'entreprise, leurs évolutions et les s permettant de les enrichir.

L’étude des postes fait ressortir également les pébemces individuelles
nécessaire pour mener a bien I'exécution des taches

3-L’évaluation de rendement des employés :

L’analyse des besoins de formation consiste aussaminer en détail les taches
effectuer présentement par les employés en vuesdedmpares au rendement
attendue, si les écarts qui se dégagent sont is@fififde formation qui seront
par la suite étudier par les différents décideurs

4-1’élaboration des objectifs de formation

Les renseignements recueillis lors des prédédanalyses permettent de
constater les besoins connus d’un groupe d’emplogdss besoins individuelle
en vue de mettre sur pied des programmes de fanmptrtinents avant de se
lancer a travers tout le processus de formation.

! .CHADDAB Nadia, OPCIT, Pp10.
2 _SEKIOU, et autre, gestion des ressources humaines ,2°"édDe Boeck, canada, 2004, Pp 30.
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La fonction des objectifs permet également ibkecle type de formation a
offrir, de fixer les budgets a consentir et lesspanes qui participeht

Un objectif de formation est un énoncé qui [@&cavec concision les
connaissances, les habilites et les attitudes seqau terme d'une activité
d’apprentissage.

B- Les méthodes de formation

La formation vise I'acquisition ou I'amélioratiore donnaissances, d’habilités et
de comportements requis au travaille de manierlegiemployés présente une
meilleure performanée

Pour ce faire, on peut utiliser plusieurs médwe@t technique suivant les
objectifs poursuivre, les continues des courspoder, le tempe disponible et
la capacité d’apprendre des employés.

C’est pour quoi les formateurs font souveniedle a une combinaison de
plusieurs méthodes et technique de formation.

En regroupe généralement les méthodes en daodes catégories :
B-A- Les méthodes acces sur la pratique :

Ce groupe de méthodes tente en généralevadogper des habilités par la
manipulation de matérielle ou d’objets et la ns&si des taches a réaliser .l
s'agir en générales des méthodes suivantes

-L’intégration eu poste de travail : il cortsis former le personnel pendant
gu’ils accomplissent | travail.

-Le systeme d'apprentissage : le personnelesplp son travail avec un
supérieur hiérarchigue ou un employé plus expériéngue lui pendant une
certaine période.

-La corbeille d’entrer (ou la corbeille de ti@snaire) :'employés et place a
un bureau ou il doit travailler avec des documeypsque du poste occuper
(lettre, la note de service ..... Etc.).

-La rotation des postes : cette méthodeswegiut utiliser pour les cadres est
pour les employés qui présente le potentielle re&pes pour accéder a des

! _CADIN Loic, GUERIN Francis et PIGEYRE Frédérique, gestion des ressources humaines
3°™ED Dunod, paris, 2007, Pp38.

2—SEKIOU, et autre, OPCIT, Pp33.

3—DOMINIQUE Thierry, OPCIT, Pp12.
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postes de niveau supérieur qui exige plus de cesaace et implique plus des
responsabilités.

- La formation en atelier école : cette méthoeproduit le travail avec un
matérielle semblable a se Iui qui sera utilisersdane situation réelle par
I'organisation.

B-B- Les méthodes axées sur I'apprentissage du s@vo

Ces méthodes visent surtout a permettre f@aygsage de connaissance et
des habilités intellectuels ou de comportementdisast savoir étre) .Ici aussi
plusieurs méthodes favorisent ces apprentissageseles suivants

-Le cours magistrale : il s’agit un procesgascommunication a sens unique
ou une personne s’adresse a un auditoire qui geamémbreux et qui reste
passif.

- Les cours programme : le cours est digrsénodule qui suit une séquence
logique, il faut que chaque composante soit ma#riavant de poser a un
nouveau module.

- La discussion de groupe : les groupes généralement composer de trois
a trente personne, subdivisé en sens groupe pouredda chance a tout le
monde de participer a la discussion.

- L’étude de cas : cette méthodes permetréler aine situation réalisable a
travers I'exposer d’'un probleme et de placer lacubsion dans un contexte
précis surtout lorsqu’ils agissent de mettre amtpane solution a un probleme.

- Les jeux de role ou des simulations : eliesemble la méthode des cas,
mais cette fois on se demande pas de résoudreesimapt le probleme mais de
jouer le réle d’'un des problémes.

Enfin La formation se présente, aujourd’hgipmme une nécessité
incontournable puisqu’elle permet de réaliser um&gaation continue entre vie
professionnelle et vie académique.

Longtemps préconisée par les gestionnairdesepouvoir publique, elle
permet aux entreprises de répondre de plus auxceapdes environnements
economiques, sociaux, politiques, technologiquesiigarels.

b) La conservation des ressources humaines

Elle passe la motivation des employés a traversboenes pratiques de
rémunération et de gestion des carrieres puis Wiatran de rendement
(appréciation du personnel).

-
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elLa Motivation

Le concept de « motivation au travail »pparaissait pas dans le langage
commun, ni dans celui des organisations pendamrdenier tiers du XX"
siecle. Jadis défini en terme juridique par lesighmaires de la langue francaise
de I'époque, le concept aurait apparu pour la pFemfois comme objet de
recherche, dans les travaux des psychologues Tolt@82) et Lewin (1936
cité pare patrice ROUSSEL'.Cependant , la préoccupation de « motiver » les
hommes au travail a toujours été présente a traesrsages .Ainsi , de la
cravache (période de [lindignation de I'homme paesdlavage) a la
considération des facteurs humain , I'évolutionaenotivation au travail s’est
fait parallélement a la conception que I'on s’est éle 'hnomme et de son role
dans la société.

Le seul fait de donner des objectifs et mgrmations aux acteurs des
organisations ne suffit pas pour qu’ils agissemisde sens des objectifs de
I'organisation, il faut aussi les stimuler, les ilgper.

Selon Patrice Roussel (2009)la motivation au travail est un processus
qui implique ; la volonté de faire des efforts, ritmter et de soutenir
durablement I'énergie vers la réalisation desalffeet de le charge de travail,
et aussi de concrétiser cette intention en compamné effectif au mieux des
capacités personnelles.

Pour les spécialités de la question, onemttque selon Bertrand
POULET?® la motivation peut étre définie simplement comnee «ui fait agir
un individu pour un mobile

Enfin, du point de vue administratif, leogaire des termes relatifs a la
gestion et a la réglementation précise que laotivation est un élément
incitateur qui pousse I'agent publique & se metésolument au travai».

! -PATRICE Roussel, les pratiques de la gestion des ressources humaines, paris, 2000, Pp46.
2 .

-Ibid., Pp47.

3_.BERTRAND Poulet, gestion des ressources humaines, paris, 2001, Pp95.

“_Ibid., Pp9s6.




Chapitre II la partie théorique

Selon Maslow et Alderfer, l'individu est @ par les besoins qu'il
cherche a satisfaire. Pour le premier, les bessons hiérarchisés et l'individu
cherchera a satisfaire les besoins de bas niveant aseux des niveaux
supérieurs.

Cet auteur — Maslow — a construit une pydandes besoins ou on a, du bas
au sommet, les besoins de physiologie, de sécwit@aux, d’estime et de
réalisation de soi.

Clayton Alderfer(1972)"'dans sa théorie de I'existence , de la relatioduet
développement (ERD) distingue ;les besoins d’excdeles besoins de rapports
sociaux et les besoins de développement persohtagialyse de cet auteur
enrichit la pensée de Maslow sur deux points estenD’un coté ,Alderfer
observe gu’il N’y a de priorité entre les besa@hgue contrairement au point de
vue précedent , l'individu peut cherche a satisfagiemiérement les besoins de
niveau supérieur sans passer obligatoirement pbedein de base. De l'autre
coté un individu qui ne peut satisfaire ses bestndéveloppement, sera frustré
et reviendra se focaliser sur les besoins d’exigten

La connaissance de ses mécanismes de fonathemhede la motivation
permet de prendre des décisions plus efficaces.

Selon Nadler et Lawleda motivation est une combinaison mathématique des
efforts, de la performance et des résultats. Aiesiployés sera motivé lorsqu'il
croit qu’il est capable de développer les effortairptravailler au niveau de
performance souhaitée, que son comportement c@n@uicertains réesultats,
enfin, que ses résultats sont attractifs .En caregce cette théorie les formes
de rémunération au rendement, oubliant que le odqment humain n’est pas
toujours rationnel et 'lhomme ne travaille pas smént pour lI'argent.

e La rémunération :

Constitue I'un des éléments les plus impustae la relation de travalil, le
terme « salarie » pour designer le travailleur qodi le poids de cette
composante économique et le lien entre la contabut la rétribution.

Déférentes appellation formes de paiement ttavail effectué, tout dépond
de la forme de travail et des conditions dansilaligs il est effectué.

1 _CLAYTON Alderfer ,la gestion des ressources humaines ,éd De Boeck ,paris ,2000,Pp57 .
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Ainsi on trouvera les appellations suivaritegours pour designer, la méme
chose :

- La rente : est la revenue percue sans agitort déployé.

- La rétribution : est le terme le plus géle@our désigner une recompose
dans le travail.

-La rémunération : est le gain monétaire ¢uea tiré d’'un travalil.

-Les appointements : sont une rémunératiorespeces fixe mensuelle et
rattachée a un emploi.

- Le salaire : est la rémunération de I'ouvrie
-La commission : Est la rémunération des méstiaires.

La rémunération se trouve au cceur de Hioal qui lie un employeur et
ses salaries .Elle constitue une partie explicitecdntrat de travailk elle
comprend le salaire, les primes diverses, les fications et avantage
monétaires directs au indirects, immédiats au dféet les avantages
matériels »

Trois éléments sont a considérer dans I'ékthmn d'un systeme de
rémunératioh:

el e salaire de base (SB)

Le salaire de base est fonction du travailest eékigences inhérentes au poste.
Généralement, la Iégislation salariale déterminge siiils en dessous desquels
on ne peut pas descendre (SMIC: Salaire Minimurterpnofessionnel
commun ; SMIG: Salaire Minimum interprofessionn@aranti; SMAG :
Salaire Minimum agricole Garanti).

elLes primes

Elles sont fonction de I'évaluation des prestatideschaque salarié. Elles
peuvent étre calculées de plusieurs manieres séament pris en
considération (temps productivité, tache, assidudécienneté etc....) on
distingue ainsi des primes de rendement, d’ancténole salissure...ll y a une

' -MAXIME Moreno, gestion des ressources humaines, cours univ-tlsel, 2008, Pp42.
> -MAXIME Moreno, Ibid. , Pp43.
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forme de prime recommandée par le SYSCOA qui plemdm de participation
de travailleurs .Elle est octroyée sur la base ldasfices nets réalisés par
I'entreprise.

el e statue de I'employé
C’est —a dire sa position au sien de I'organigramme
elLe compliment de salaire :

Servent a composer des dépenses supplémentgiecses employés sont
amenés a engager a l'occasion de leur travail.

elLes avantages sociaux

lls sont généralement fixés par la réglememasiociale de chaque pays. lls
tiennent compte de I'age, des charges familialeduesecteur d’activité. Ils
recouvrent entre autres les versements au titrdadeetraite, d’allocation
familiale n d’accident de travail, d’assurance rdida !

Les différents types de rémunération sont laurégration au temps, au
rendement (aux piéces) et par qualification c’'@s plar positionnement dans la
grille salariale de l'entreprise. En définitive,olbjectif recherché par une
pratigue de rémunération est de concilier les Inssdes salaries et ceux de
I'entreprise.

Salariés (besoins de consommation, de s sécutiéquité) et Employés
(e /se) (souci de qualité, climat social favorable)

An total, la gestion des rémunérations doittgbuer en concevant des
pratiques de rémunération et des plants de casrarale formation qui mettent
'accent sur la motivation et I'implication du permel. L’émergence et le
développement de nouvelles formes de rétributios sddaries caractérisent le
fait que les pratiques de rémunération des ensepige sont complexifiées ces
derniers années.

1 _JEAN MARIE Peretti, ressources humaines, éd DUNOD, paris, 2006, Pp113.
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Résumer de chapitre :

On conclusion dans se chapitre que notre étudesser [sur les différents
pratique de gestion des ressources humaines, goiefiee I'acquisition des
connaissances et des compétences pour le déveleppdes ses dernieres dans
les organisations, on a présenter qu'el que prasiquui lus important dans le
bute de perfectionner les ressources humines darevhil.
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e Préambule :

Nous avons effectué notre stage am sle la UFMATP , au niveau du
département des RH .

Ce stage nous a permet de connaitreatgwités principales du secteurs
de fabrication de machines agricole et travaubligues a UFMATP, dans
une durée de 45 jours (du 03.03.2013 jusqu’auvdlB00Q.3).

Dans se chapitre nous allons préseng grande entreprise privé
UFMATP ses principale mission ,ses objectgsn organisation .Ainsi que les
étapes de I'enquéte sur le terrain .

1- Historique de l'entreprise UFMATP:

Dans cette section on présentera «AFRI» a été crée dans les
années 1980, sous son ancienne déenominatidelier& AZIEZ » jusqu’aux
années 1990 , les principaux produites ndee société étaient les vise son
fin de conditionnements de différents praoslult ciment , produits, agro-
alimentaires etc. .....).

Aujourd’hui , la préoccupation de otne société est de maintenir
'opportunité et d’avoir des parts de marchépamtantes , nos produit sont
d’'une qualité d’'usinage moderne.

Nos prix sont tres compétitifs sur learohé du matériel des travaux
publigue et de machines agricoles Algérie , ammbition ,tendrement vers la
diversification et I'élargissement de notre gamrme produits , se rapprocher
essentiellement de notre clientele et d’avplius de réponse favorable a
leurs exigence . SNC UFMATP est une entseprprivée implantée a
AFLIS. Commune de BOUJLELIL, W, Bejaia. Elleest spécialisée dans la
fabrication de matériels de travaux publigeteagricoles.

Les produits fabriqués par notre i&@c sont, les pompes, a béton les
Bussiéeres, les citernes sur remarques, les bétesniés monte-charges
Et les pondeuses a parpaing.

Nos produits répondent a des criteres qdalité , de fiabilité et une
garantie de (12) mois avec livraison domicile , pour satisfaire notre
disponible a tout moment pour intervenir aftiement .

Compléter des réparation ou livrer deecgs de rechanges , pour ces
méme objectifs . UFMATP a crée plusieuresnexe secondaire couvrant le
territoire nationale , et enfin , notre g€ s’'engage a mettre en place
une démarche qualité conforme au révérendmernationale ( 50, 9001
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version 2008) nous avons le devoir de snhoadapter en permanence a
I'attente de nos clients par l'optimisatioe dos performances.

2- Les principales missions d’'UFMATP :

* Améliorer 'organisation de I'entreprise.

* Respecter les exigences clients, |égales et ia®€ela qualité de nos
produits.

* Augmenter la cadence de production et amélioreyualité de nos produits.
* Prévoir I'extension de I'entreprise pour mieuxagdes espaces.

* Développer le service apres vente a travergiigoiee national.

* Diversifier la gamme de nos produits.

3- les objectifs d’'UFMATP :

* Prévoir les extensions des espaces pour réporarelactivité de
I'entreprise.

* Augmenter le nombre de produit concu et lestidpper.
* Reéduire le délai de livraison.

* Réduire le nombre de réclamation clients.

* Respecter les exigences réglementaires relativepraduits.

4-Les compositions de SNC UFMATP :

4-1- des ateliers de production :

* Atelier d'usinage dont le matériel de productiont eessentiellement
composer de machine outils.

* Atelier de chaudronnerie pour fabrication de béteras et des Bussieres et
monte charge.

* Atelier de chaudronnerie pompe a biton.
* Atelier de montage mécanique et de tdlerie.

* Atelier de production mécanique pour toutes lesgséde mécanique et de
chaudronnerie : cet atelier est un nouvel investient composé de machine
de découpe au plasma de derniere génération et adutre d’usinage
numerise.

* Dans le cadre de son extension une structure métllavec toutes les
installations nécessaires est un cours de finalisapour recevoir les

ok
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activités du SAV soit dans le cadre de la garanbie pour toutes autres
activités d’intervention sur les produits de clgeah hors garantie.

* Un magasin central pour le stockage des inputsa@duption et de la piece
de rechange.

4-2- le bloc administratif :

* Ladirection générale.

* La direction commerciale.

* La direction administrative et finances.

* Ladirection technique et approvisionnements bukeau d’études.
* La gestion des ressources humaine.

* Laloge.

* Show-room a Allaghane (sis RN 26).

5-Les étapes de I'enquéte sur le terrain :
5-1- la pré enquéte :

La pré enquéte est la premiere étape de ndtréeéelle nous donne la
possibilité de concevoir et de compléter lesfiisances de notre technique de
recherche, elle permet aussi de vérifier si lI'gptise UFMATP a introduits des
changements ou non.

En a effectuer notre recherche empirique sue période de 3jours du
26 /02/2013 jusqu'au 28/02/2013 .Dont on a opt§/pe d’entretien semi —directif
« qui implique, au le contraire, que le sens réeladquestion ou de la réponse,
peut étre différent de son apparence.

5-2-la conception de la description du questionnagr :

Dans notre enquéte qui a commencée du 03/03/2G’'au  18/04/2013
d'une période de 45jours qui s’est déroulée dansbalenes conditions une
compréhension, et une disponibilité nous ont éfep par les responsables. Ou
on a distribué notre questionnaire qui a duretursjpour le récupére.

Notre questionnaire est constituer de (30)stioles fermées et ouvertes, des
modalités de réponses pour permettre aux salagéghaisir la réponse qui
convient, de demander quelque fois de plus amgpbenrations lorsque la réponse
est positive ou négative pour plus de précision.
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Il contient 05 axes :

» Le premier représente les caractéristiques de popalation d’étude.

 Le deuxiéme axe représente des questions relatives changements
organisationnels.

» Le troisieme axe représente des questions sutuén€e de la machine a
commande numeérique sur la notion de supervisiorsaesiés.

* Le quatrieme axe représente des questions stluénce des technologies
de linformation et de la communication sur le déppement de
I'apprentissage organisationnel.

* Le cinquiéme axe représente la question relative @opositions des
salariés pour facilitait I'introduction de ces cgaments dans 'entreprise.

2 4- La tempe allouée a I'enquéte :

En a effectuer notre enquéte pendant 45 jourgrtigsur plusieurs semaines
a compler du mois de mars 2013.

2 3- les difficultés rencontrées :

- la récupération des questionnaires nous a priscbeaude temps, a cause non
disponibilité des salariés pour remplir les questaires.

- le manque d études antérieurs sur notre theme.

Résumé d’étude :

N

Dans se chapitre on a présenter le lieu degliéte et ses difféerentes
composantes apres on a d'écrite notre pré enquées eutils qu’ont a prés on
considération pour recueillir des informations sotre théme (I'entretien semi-
directif), aprés on a commenceé I'enquéte qui es¢rtielle pour notre étude ou en
a collecter des données par l'utilisation du qoestaire, le temps alloué a notre
enquéte, et enfin on a montré les difficultés rem@s dans notre recherche.

3
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Chapitre III Analyse des données et I'interprétation des résultats

e Préambule :

by

Ce chapitre est consacré a l'analyse dennées et linterprétation des
résultats , dont on va présenter une ségdalleaux simple et croisés qui
expriment le rapport entre les taux et pesircentages signifient.

Ce chapitre est divisé en trois partiegmsslles : la premiére partie c’est
la présentation des caractéristiques de Jpulption d’étude . La deuxieme
partie se rapport alimpacte de la machineommande numeérique sur la
nature de supervision des salaries, la dempétie concerne la deuxieme
hypothése qui se rapport a l'impacte deshrtelogies de linformation et
de la communication sur l'apprentissage ogmtionnelle .

1-La présentation des caractéristiqgues de la popuian d’étude :

Tableau n°1: La répartition des enquétés selote sexe :

Sexe F %
Masculin 58 89,23
Féminin 07 10,76

Total 65 100

On constate d'apres ce tableau @®23% de la population est
de sexe masculin suivi par 10,76% représént@a sexe féminin .

On s’explique le taux élevé de sexe mascudinlg stratégie de recrutement
utilisé par I'entreprise ’UFMATP ,et la nature dashes et le travail forcé qui
est plus dominent dans I'entreprise qui demandpé&at masculin par ce que se
sont des machines qui demande la force physiquaejaonvienne pas ou sexe
masculin .
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Tableau n°2 : La répartition des enquétés selondye :

L’'age F %
(20-30) 40 61,53
(31-40) 19 29,23

(41et plus) 6 9,23

Total 65 100

Ce tableau ci-dessus montre que dajorité des travailleurs
de [l'entreprise UFMATP sont agés entre 0 30 ans avec un
pourcentage de 61,53% et entre 31 et A9 avec un pourcentage de
29,23% tandis que la catégorie qui représefdge taux faible est celle
des enquétes qui ont 41 ans et plus avepaumcentage de 9,23%.

Le taux élevé de Ila premiere catégarage (20-30) et le faible
taux de la troisieme catégorie d’age (41 ahsplus) s’explique par les
départs (retraite ) et la politigue de reamdat adoptée par la UFMATP
Jpour engager plus la catégorie des jeunes panesa sont plus motivé et plus
capable d’exercée des taches pénible dans laltrava

Tableau n°3: La distribution des enquétés kn le niveau
d’instruction :

Niveau d’étude F %
Secondaire 20 30,76
Moyenne 25 38,46
Primaire 2 3,07
Universitaire 18 27,69
Total 65 100
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On constate d’apres le tableau n°4 que lpagrt des interagies ont un
niveau moyenne avec un taux de 38,4 30,76% qui on un
niveau secondaire et 27,69% qui on noweau universitaire et le
reste des interagies avec un pourcentage 3@@% ont un niveau
primaire .

On s’explique le taux élevé de niveau emne par la nature de travall
des (exécutent ) qui n'exige pas un niveaasttuction élever .

Tableau n°4 : La distribution des enquétés selon la catégorie
socioprofessionnelle :

Catégorie F %
socioprofessionnelle
Cadre 20 30,76
Agent de maitrise 11 16,23
Exécutent 34 52,30
Total 65 100

on relever 52,30% des exécutent, et 30,7@ks cadres et 16,23 des
agents de maitrise et I'explication qu’oreup donner a cette écartet la
suivant : certaine services ne possedent qgeedécutent. Alors que d’autre
en possedent les trois catégories et cettérelice s’explique par la
variation des postes dans les déférensesvice et leurs exigences et
la nature des missions de UFMATPui gnécessitent une grande
gualification .
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Tableau n°5: la répartition des enquétés selon lfeienneté
professionnelle :

Nombre d’année F %
d’ancienneté
Moine d’'une année 8 12,30
1-5 ans 43 66,15
6-10 ans 12 18,46
11-15 ans 2 3,07
Plus de 15 ans - -
Total 65 100

selon le tableau ci—-dessus on remarques le taux le plus
élever ce Ilui des enquétes qui on umacienneté entre 1-5 ans
avec un pourcentage 66,15% et le plasbld taux est ce Ilui des
enquétés qui on une ancienneté 11-15 amx aun pourcentage de
3,07% et le nulle ancienneté qui plus d&eards avec un 0% .

Le premier taux s’explique par levjpége du recrutement des jeunes
talents et le faible taux d’enceint& &’explique par le départ des
travailleurs (la retraite )

Tableau n°6: la répartition des enquétés selon lasituation
familiale :

Situation familiale F %
Marié 31 47,69
Célibataire 34 52,30
Total 65 100
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ce tableau montre que la proportion débbataire est plus importent
par rapport a celle des mariés a savojB®2 par rapport a 47,69% .

On s’expligue le taux élever des célibataires la réalité sociale ,les gents
de notre époque ne se mariés pas a l'age tawepguecil y a des études a faire
et de travail pour construire un statue socialedgmande plus d’années .

On générale I'entreprise UFMATP favorise |édibataires par ce que on
moins de charge et ils ont disponible a tout moment

lI- l'avis des salariés sur lintroduction des chagements
organisationnelle par I'entreprise UFMATP :

On présente dans cette partie les données sis @ enquétés sur les
changements organisationnels introduits dans égureprise.

Tableau n°7 : l'avis des enquétés sur l'utilité dexhangements
organisationnels selon la catégorie socioprofesaiwelle:

L’utilité des Oui Non Total
changements
0 (o) 0
CSP F %) F Yo F Yo
Cadre 18 90% 2 10% 20 100

A. De maitrise | 10 | 90,90% 1 9,09% 11 100

Exécutants 31 |91.,17% 3 8,82% 34 100

Total 59 | 90,76% 6 9,23% 65 100

Les résultats du tableau ci —dessus ma montresoiaint que 90,76% des
interrogés son confirmé que l'entreprise de UFMATRA connus des
changements et ceux qui on dits non son reprépantén taux de 9,23%.

La plupart des enquétés qui ont confirmé Hemetreprise a connu des
changements ;des exécutants avec un taux de 91sliffie avec des agents de
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maitrise avec un taux de 90,90% , et les cadres @véaux de 90% .Et a propos
de son qui on dit non sont des agents de maitviee an taux de 9,09% ,suivie
par les cadres avec un taux de 10% , et les ex#@itec un taux de 8,82%.

Cependant il est a souligner que la majod&s enquétés avec leurs
catégories sont te courant que leurs entrepr@maus des changements, ce la
expligue leurs intérét a tout se qui déroule déerstreprise, par contre les
enquétés qui ont répondus non, se sont des nouveauxer qui ont pas assez
de temps pour connaitre le programme de travagled@ion de I'entreprise.

Pour s’eux qui ont dit confirmée par sesngi@ments sont des salariés qui
on ancienne dans I'entreprise et qui on une expegieans le travail.

Tableau n°8 : les raisons évoquées par les enquésés |'utilité des
changements introduits par I'entreprise :

réponses F %
Management qualité 20 27 ,39%
Introduction de la 22 30,13%
machine a commande
numerique
La possibilité 22 30,13%
d’utilisation des TIC
La possibilité de 9 12 ,32%
changement de poste et
de structure
total 73* 100 %

*le total des réponses dépasse le nombre des é&squétla multiplicité des
réponses.

Le tableau ci-dessus montre que les réponsaguées par les enquétés
guant au types des changements introduit par €pnige au 30,13 % des
réponses partent sur l'introduction de la machimeramande numérique , et la
possibilité d'utilisation des technologies de Ilonfhation et de la
communication par méme pourcentage , et manageguoealité avec un taux de
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27,39% , et le reste de pourcentage qui est d&82124 qui parle sur la
possibilité de changement de poste et de structure

Tableau n°9 : l'avis des enquétés sur l'informationrecue sur ses
changements selon la catégorie socioprofessionnelle

Réponses informé non informeé total
F % F % F %
Ancienneté
Moins d’'une 3 33,33 6 66,66% 9 100
annee
(1-5) ans 28 66 ,66 14 33,36% 42 100
(6-10) ans 9 5% 3 25% 12 100
(11-15) ans 2 100 - - 2 100
Plus de 15ans - - - - - 100
total 42 | 64,61% 23 35,38% 65 100

On remarque d’aprés le tableau 9, que 64,61 % irdesrogés qui on te
courant pour ces changements qui on introduit jeatreprise contre 35,38%
seulement des enquétés qui ne sont pas au courargsschangements.

Les enquétés qui on une ancienneté entre @nd)ainsi que les enquétés
ancienne qui on entre (6-10) ans avec un pourcenthy 66,66%et 75%
respectivement sont te courant sur ces changenetrggjvie par s’eux qui on
une enceintée de (11 0 15) ans avec un fréquen@sute2 avec un taux de
100% , suivie avec qui on une ancienneté de moumedannée avec un taux de
33,33% . contrairement aux salariés qui son paatant sur ces changements
et qui on une ancienneté de moins d’'une annéewav@ourcentage de 66,66%
suivie avec s’eux qui on une ancienneté de (InS)awec un taux de 33,36% et
s’eux qui ont une ancienneté de (6-10) ans avetaur de 25% se la peut
expliquer que ses salariés soit se sont pas istrede savoir sur ces
changements mais sur leurs travail , soit se sesithduveaux recruter qui sont
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pas encore informer sur ces changements , parecsietx qui on te courant se
sont des salaries ancienne qui on une expérienoeeeenceintée élever ,et elle
est nécessaire d’'avoir leurs avis sur ses changesnpour sa qui on te courant .

Tableau n°10 : la participation des enquétés a l'imoduction de
ses changements organisationnels selon le niveaétdide:

Réponses avec San participation total
participation
Niveau d’'étude = % = % = %
Primaire - - 2 100 2 100
Moyenne 6 26 ,08% 17 73,91% 23 100
Secondaire 6 28,57%| 15 71,42% 21 100
Universitaire 14 | 73,68% 5 26,31% 19 100
Total 26 40% 39 60% 65 100

On remarque d’apres les résultats du tabléad que les enquétés des cartes
niveau d’étude ne sont pas participer a l'introductde ses changements avec
un taux de 60%, et que 40% des enquétés sontiparti I'introduction de ses
changements, 100% des enquétés ayant un nivawdd'@rimaire, suivie par
73,91 % ayant un niveau d’étude moyenne, et 71,4¢aat un niveau d’étude
secondaire, et 26,31% ayant un niveau d’étude tsita@e , et ces écarts en le
représente par les fréquences de 2sur 2 pour lgsé®s ayant un niveau
primaire , et 17sur 23 ayant un niveau moyennelbsstir 21 ayant un niveau
secondaire , et 5sur 19 ayant un niveau univeestaie la peut expliquer soit ,
ceux qui on un niveaux universtaire ce sont desesadouveau recruter dans le
travail , et pour les autre niveau les salariépaepas participer a I'introduction
de ces changements par ce que ils ont un chefgar¢hégue qui est un
responsables sur eux et si luis qui participestadduction et 'utilisation de ses
changements et qui a un avantage de participecepgue il a des compétences
et 'expériences de le gérée.
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Tableau n°11 : 'avis des enquétés sur la nature dechangements
introduits selon 'age :

Nature de Positifs Négatifs total
changement
0 0 0
LU'age F Y0 F %0 F %0
(20-30) ans 31 77 ,50% 9 22 ,50% 40 100
(31-40) ans 12 66 ,66% 6 33,33% 18 100
(41 et plus) 6 85,71% 1 14,28% 7 100
Total 49 |75 ,38% 16 24,61% 65 100

Les résultats du tableau ci- dessus me mordieement que 75,38% des
interrogés voit que ses changement été positifs @axi et ceux qui ont voit que
ses changement été négatifs pour eux représentm pamnx de 24,61%.

La plupart des interrogés qui vois que ses ghiaent été positifs pour eux
sont des salariés ages entre 4l1ans et plus avewxmle 85,71%, suivie avec
des enquétés qui on ageés entre 20 et 30 ans avaoxude 77,50% et suivie par
les salariés agés entre 3let 40 ans il représéhb% et 75,71% de la
population qui vois que ses changement été posiifisplus de la moitié des
enquétés. L'explication qu’on peut donner a cditi€rence de réponses existe
entre les jeunes salariés de 20et30 ans, les jminses 31et 40 ans et les plus
agés de 4let plus est les suivantes : plus d'aghon et fiabilité, plus de
planification et d’arrangement dans le travail ;g@entation de salaire et
changement de poste, plus efficacité sont awt@vantage qui reprisent le
bien d’utiliser ses changements. Par contre ceurmdit que ses changements
et négatifs par les plus agés quant s’expliquetepaon maitrise de ses nouvelle
moyenne de travalil.
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Tableau n° 12 : les raisons évoquées par les enggé€iguant a leur

avis sur la nature des changements introduite pdrentreprise :

réponses F %
Plus d’organisation et 30 37,50%
de fiabilité
Plus de planification et 15 18,75%
d’arrangement au
travail
Augmentation de 10 12,50%
salaire et changement
des postes
Plus d’efficacité au 25 31,25%
travail
Total 80* 100%

*le total des réponses dépasse le nombre des é@squétla multiplicité des

réponses.

Ce tableau représente les raisons évoquédepaenquétés quant a la
concrétisation des ses changements, il ressortalal@ases de ce tableau que
37,50% des réponses des enquétés pour plus d’sagjani et fiabilité, suivie de
31,25% des réponses ou les enquétés ont répondua glus d’'efficacité, le
reste des réponses varie entre 'augmentation Weéresat changement des
postes, plus de planification et d'arrangement cales pourcentages de

(18,75%, 12,50%).
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Tableau n°13: L’avis des enquétés sur les objefdti de ses
changements selon la catégorie socioprofessionnelle

Réponses | Satisfaction | satisfaction| Les deux | Aucun des| total
des besoins| des besoins (I'entreprise deux
personnels | UFMATP et

CSP I'individu)

F % F % F % F % F | %

Cadre - - - - | 19 100% | - - 19| 100

Agentde | 2 | 15,38%| - - | 11]| 84,61% | - - 13| 100

maitrise

Exécutant | 3 | 8,82% - - | 28/ 82,35% | 2| 5,88%| 34| 100

total 51| 7,69% - - | 58/89,23%| 2 | 3,07%| 65| 100

On remarque clairement d’apres le tableauszhgue 89,23% des enquétés
ont confirmés que ses changements répondre aunbedes salariés et les
besoins de UFMATP ,7,69% répondue que ses changemépondre a leurs
besoins ,et 3,07% seulement ont voient que sesgeh@nt ne répondent a
aucun des deux.100% des cadres voient que sesechangs répondent a leurs
besoins et les besoins du UFMATP , et les agemtsaitrise voient aussi que
ses changement répondent au besoin de I'entregiriserrs besoin avec un taux
de 84,61% ,et les exécutent avec une méme répersain taux de 82,35%.

L’explication quant peut donner a ces taug gas changements introduite
par I'entreprise répondent au besoin des salanés @voir plus de sécurité au
travail , plus de motivation et de performancesuspld’acquisition des
expériences et des compétences, et quant a I'esteges changements vas
apporter plus de rendement et de production et paas améliorer la qualité de

produit les exigences de travail et plus de dépmment dans le domaine de
ressource humaine .
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e La discussion des résultats :

A la lumiére des résultats obtenus, on peut dieelgs enquétés sont satisfait
de ces changement introduits dans I'entreprise.

A travers les différents réponses qu'on a aldedes différents questions
gu’on a poser, on confirmer que les changementsduoite dans I'entreprise été
positifs avec un taux de 75,38% par ce qu’ils afgmbibeaucoup de changement
qui est le bien étre de ses salariés d’obtenir ateéliorations dans leur vie
guotidienne et leur vie professionnel. Et aussiuesavantage pour I'entreprise
pour mieux geret ces activitées et de garantir piisrganisation et de
planification dans le travail, dans l'objectif edlavoir plus de fiabilité de
production.

Cependant la stratégie adoptée par I'entrepus@rend en concédération ses
ressources humaines de leur données I'importahde, i@former sur tout se qui
se deéroule a lintérieurs de I'entreprise et geendre leur avis et participer
dans le but de les intégrés dans le monde de ltravac une proportion de
64,61% et sur tout les informer sur les changemesgentiels avec un taux de
70,76%.

On conclu donc que les changements organisegiomtroduits dans
I'entreprise UFMATP sont des modifications essdlgs et outils car la
majorité des enquétés on appréciés ses changenmentgui explique que
I'entreprise veut étre la premier sur I'échel nagib

lll- I'impacte des machines a commande numériquesur la
méthode de supervision des salariés :

On présente dans cette partie ldennés recueilies sur la
premier hypothése qui stipule que «idduction des machines a
commande numérique influent sur la natude supervision des
salariés.
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Tableau n°14: l'avis des enquites sur le stylde supervision
avant et aprés lutilisation de la maclme a commande
numérique selon la catégorie socioprofesaielle :

Avis Avant(le Aprés(le Total
changement et| changement et
laissez —faire) autoritaire)
F % F % F %
Primaire 2 100 - - 2 100
Moyenne 12 50% 12 50% 24 100
Secondaire 9 42 85% 12 57 ,14% 21 100
Universitaire 2 11,11%| 16 88,88% 18 100
Total 25 38,46% 40 61,53% 65 100

A partir des résultats obtenue nsdée tableau ci-dessus on constate
gue 61,53% des enquétés on préféré ye stde supervision utilisé
apres l'utilisation de la machines a comd®s numérique qui est laissez-
faire contre 38,46% qui ont préférés ldesthavant qui est autoritaire.

On remarque que les salariés qui on un niveaversitaire voient que le
style de supervision a changer apres lintroductierla machine a commande
numérigque, suivie par ceux qui on un niveau sedom@xec un taux de 57,14%,
et ceux qui on un niveau moyenne avec un taux ée & la s’explique par les
avantages qui a la machines a commande dans klteapu leurs procurer,
nouvel outil qui leur permet de participer plusteavail et accomplir plus des
taches réduit et limité, et le superviseure n'asg8s toujours pour controler les
salariés par ce que les derniers on un niveauficeité tres élever par apport a
cette machine et ils n'a pas besoin d’étre contrplet la plus liberté d'étre
motivé au travail . par contre les salariés quuomiveau primaire avec un taux
de 100%, et suivie par ceux qui on un niveau mogeawec un taux de 50%,
suivie par ceux qui on un niveaux secondaire avetaux de 42,85% et ceux
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gui on un niveau universitaire avec un taux de 1% bn préférée le style de
supervision avant l'introduction de la machine anoande numérique , et les

salariés qui on un niveau primaire qui on plus nélus avant par ce que ils on
pas un niveau élever pour utiliser cette machine

Tableaux n°15: L’avis des enquétés sur le changent de la
nature de la supervision selon la catégorie goprofessionnelle :

Réponse A Changée N’a pas Total
changée
C.S.P F % F % F %
Cadre 6 28 57% 15 |71,42% 21 100

A. De maitrise 6 60% 4 40% 10 100

Exécutant 29 | 85,29% 5 14,70 34 100

Total 41 | 63,071%9 24 |36,92% 65 100

On remarque clairement daprés Ilabldaux ci-dessus que
63,07% des enquétés ont confirmé que nwchine a commande

numérique a changer la nature de superviside I'entreprise d’ont
85,29,% sont des exécutent .

Cependant les catégories la plus répondies sxécutant avec un taux de
85,29%, suivie par les agents de maitrise, etdéelses avec un taux de 28,57%,
par contre la catégorie la plus répondue n’a pasgd se sont les cadrel4s avec
un taux de 71,42%, suivie par les agents de maiavec un taux de 40%, et les
exécutent avec un taux de 14,70%

Se la nous pousse a dire que lachme a commande numérique
est un outlle important pourle rendement opérationnelle , la
productivité et la motivation des employésu travail qui est un point

important pour eux par ce que &iperviseure donnent un peu de
liberté au salarié.
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Cette politique utilisé par l'entreggr UFMATP pour débraser de
la charge qui est sur le superviseur reamnit pour faire sa tache il faux
faire des réunions, des affichages , des .eitest pas obligé
d’observée chaque moment le travail skdarié , et ils aura plus du
tempe pour exécuté d’autre t'ache.

Tableau n°16: l'avis des enquétés quant a leusatisfaction
vis-a-vis de la nouvelle méthode de supervision eal I'age :

Avis Satisfait Moyennement| Pas du tout| Total
satisfait satisfait

CSP [F| % | F % |F| % |F |%

Moins 4 50% 4 50% - - 8 100
d'une
année

(1-5)ans | 27 | 62,69% 12 | 27,90%| 4| 9,30% 43 100

(6-10)ans| 4 |33,33% 7 | 58,33%| 1| 8,33% 12 100

(11-15) ans - - - - 2 | 100%, 2 00

Plus de - - - - - - - -
15ans

Total 35 |53,84% 23 | 35,38% 7| 10,76%65 | 100

On remarque clairement daprés leble@u n°10 que 53 ,84%
des enquétés on confirmée une grarglgisfaction de la méthode
de supervision adopté  par I'entreprise,t€oB5,38% qui ont dit
moyennement satisfait, suivie par 10,76% qui ohpas des tout satisfait.

On remarque que les enquétés quimtdawx €leve se sont des enquétés
qui ont une ancienneté de (1-5) ans avec un taw2@9% suivie par ceux qui
ont une ancienneté de moine d’'une année avec urtguage de 50% par ce
gue se sont des nouveaux recrutés vas acceptédesaerigences et les ordres
hiérarchique par ce que il a pour de le sanctioehds n’'a pas d’expérience

%




Chapitre III Analyse des données et I'interprétation des résultats

dans I'environnement de travail ( se sont des echielle) ,et pour ceux qui ont
moyennement satisfait ce sont les enquétés qunerancienneté de (6-10) ans
des titulaires ils viennent d’avoir le poste défiement , et 'empirie d’avoir
plus de confiance d’occupé des postes supérieuwd&edir plus d’autonomie
par ce que il est intégré dans I'environnementraeail , pour ceux qui ont une
ancienneté de (10-15) ans sont pas des tout #afsf|a vue leur parcoure
professionnel et leur ancienneté sont pas beséinedcontréler et de confronté
leurs chefs hiérarchique par ce que ils ont depétences considérable dans le
bute ‘occuper des postes supérieurs ,de bénéfigisravantages , promotion
,qu’elle donnera un statue professionnel trés élg@aair bien gére leurs fin de
carrier .

Tableau n°17 : l'avis des enquétés quant a paort positif de
'aide et de soutien apres [lintroduction de ceéé machine a
commande numérique selon la situation familiate

L’apporte de oui non Total
'aide et de
soutien
0 0 0
Situation F /o - /o F /o
familiale
Célibataire 11 32,35% 23 67 ,64% 34 100
Mariés 28 90, 32% 3 9,67% 31 100
Total 39 60% 26 40% 65 100

Les résultats du tableau ci —dessus nous enacisirement que 60%
interrogé sont recevez de l'aide de dar de ses supérieurs lors de
I'introduction de Ila machine a commannumérique ,a linverse de
40% qui on pas recevez de laide .

On remarque que les enquétés mariérgephcs recevez de l'aide par
leur chefs avec wun pourcentage 90,32% par que ils ont des
responsabilités et la charge de la famille et pgander le poste le plus t6t
possible , par contre les célibataires qui ont mépe non avec un pourcentage
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de 67,64% par ce que se sont des enquétémoane , n'a pas de charge
de la famille n’est des responsabilités pour dae chefs lui offre de l'aide
pour garder le poste , par ce que ses il y a deblgmes les entreprises
favorisent de sanctionner les célibataires quensés .

a souligner que lepaesables de l'entreprise
l'aide aux enquétés nsargar la programmation
serrant  outilles mole travailleur pour avoir
plus dinformation sur la machine a coma@ numérique , et aussi
par des sciences d’encadrement pourienté I'employeurs qui
fait marchés cette machine et sur ses fonsti

Cependant il est
UFMATP apporter de
des formations qui

Tableau n°18: l'avis des enquétés sur la tismce hiérarchique
avec le supérieurs suit a l'introduction de la macime a commande
numérique selon la catégorie socioprofessiosite :

Avis La distance |La distance Total
hiérarchique | hiérarchique
CS.P éloignée rapprochée
F % F % %
Cadre 13 61,90 8 38,09 21 100
A. De maitrise 9 81,81 2 18,18 11 100
Exécutent 21 63,63 12 36,36 33 10G0
Total 43 66,15 22 33,84 65 100
Te tableau nous montre que 66,15%s denquétés ont répondu
guil 'y a un [I'éloignement de lalistance hiérarchique avec
leurs supérieurs apres lintroduction Imachine a commande

numérique, contre 33,84 qui dite le rappemsént.

On
répondus que
avec leurs

remarque également que 81,81%s dgents de maitrise qui on
la machine a commande nguegréloignent la distance
chefs

hiérarchique suivie parebedcutent avec un taux de

)
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63,63% et les cadres avec un taux de 61,90 % recdies exécutants avec un
taux de 36,36% ,suivie par les cadres avec un teu88,09% , et enfin les
agents de maitrise avec un taux de 18,18% quitda dontraire .

Aprés mon enquéte je constate que latégte qui a faite par UFMATP
de <s’installer ces machine a commandamérique est devenu une
composante essentielle et un outillecontournable en raison de
I'évolution et de l'amélioration des comoins de travail et aussi
c’est un élément capitale qui influe sur peoduction et le rendement
de ses effectifs et qui a un avantageur les salariés et pour les
supérieurs de chacun fait son travaili pwpre a lui c'est-a-dire n’'est

y a par une collaboration entre eux.

Tableau n°19 : l'avis des acquétés sur le stylde supervision
adopté selon la catégorie socioprofessionnelle

Le style de Avant Apres Total
supervision (rapprochement (éloignement)
Le chef doit étre | Le chef n'est pas
tout le temps obligé d’étre a
avec nous coté de nous
CSP F %
Cadre 8 40% 12 60% 20 100
A. De maitrise 5 45,45% 6 54,54% 11 100
Exécutant 12 35,29% 22 64,70% 34 100
Total 25 38,46% 40 61 ,53% 65 100

D'aprés les résultats obtenue nousistabent que la majorité des
enquétes on répondue que le style de supamnvégires l'introduction de la
machine a commande numérique éloigne le chef lidicare avec un
pourcentage de 61,53%, contraire a ce qui on dntale style de la supervision
rapproche le chef hiérarchique représentés ptauwnde 38,46%.

On remarque également que 63 ,15% des exéswtantirme que la machine
a commande numeérique a changeé le style de supmmwasile chef hiérarchique
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n'est pas obligée d’étre a coté des salariés leotemps , contre 35,29%qui
voient le contraire .

A ce titre on déduit que certaine enquétésniaiie le style de supervision
utiliser avant I'introduction de la machine a conmu@ numeérique rapproche le
chef hiérarchique, et leurs contrdles toujoursilse®nt leurs travail ou pas par
ce que les machines utiliser sont des machinesigles manuelle contrairement
a la machine numérique qui est technique ,et |d ahest pas obligés de
controler les salariés par ce que sont former auag¢ons d’utilisation de ses
machines qui leurs donnent plus de liberté et dent® au travail pour étre plus
motivé et plus productifs .

Vue l'importance de la machine a commande migmé, UFMATP, a adopté
ce changement pour la motivation des salariés dparg, et une technique
moderne pour de production et de rendement poutréprise d'autre part.

Tableau n° 20: l'avis des enquétés sur lesanametres de
supervision selon l'ancienneté :

Les parametres Avant Apres Total
de supervision | (rapprochement) | (éloignement)
La sécurité avec la rapidité
le moindre coup | d’exécution et la
gualité de
L’ancienneté production
F % F % F %
Moins d’'une 5 62,50% 3 37,50% 8 100
annee
(1-5) ans 24 55,81% 19 44,18% 43 100
(6-10) ans 1 8,33% 11 91,66% 12 100
(11-15) ans 2 100% - - 2 100
15 ans et plus - - - - - -
Total 32 49,23% 33 50,76% 65 100

A
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Le tableau nous montre que 50,76% des emgu@Eiérépondue que les
parametres de supervision apres plus importaniustutile, contre 49,23% qui
voient le contraire.

On remargque que les enquétés qui on configoer les paramétres de la
supervision qui explique leur approchements aupieseur chefs supérieurs
dans le but d’avoir la sécurité avec le moindrepcoa sont des enquétés qui on
une ancienneté de moins d’'une années et de (1s5wt un taux de 62,50%
et 55,81% .

Par contre les enquétés qui ont une ancierdeet®-10) ans s’éloignent de
leur chefs par ce que se sont chargée beaucoupavhil t et ils ont pas la
capacité d’étre au auteur par se que leur chefgeettot de travail et les
enquétés qui ont une ancienneté de (11-15) anso@pp avec un taux de 100%
dans le but d’étre estimé par leur chefs hiérarahpour promouvoir d’occupes
des postes supérieurs, a celle qui occupe mairtteri@méficier de promotion
pour mieux gere leurs carriers a la venir .

On constate que UFMATP pense aux sécurités ede esnployés et de
répondre a tout leurs besoins a fin de mieux exatans le champ de travail et
permet I'amélioration de qualité de productionlsuplan économique.

Résultat de la premiere hypothese :

Apres avoir exposé les résultats eobs$ , il nous possible de
confirmer la premiere hypothése eémismiparavant , qui suppose que
« I'introduction de la machine a commandemaérique a une influence

sur la nature de supérvision des salaries »

Ce la est confirmé par les réponses qu'ompua obtenir des différentes
guestions quon a posé aux ergétla machine a commande
numeérigue a un impact sur la supervisims salariés vue que est un
changement nécessaire a toute entreprige genir plus de rendement
soit sur le plans économique et deamfar la fiabilité de production
en quantité et qualité¢ sur le marché wulavail . Aussi sur le plans
des ressources humaines de garantir la conf@dadeurs chefs hiérarchique
a partir des changements de style de wigpmt adopté par I'entreprise
qui est avant tout autoritaire dominant et ames le style participatif qui
donne plus de liberté aux salariés etr@'@laise aux travail avec un taux
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de 61,53% qui est une raison important rpoda motivation des
salariés ,et la satisfaction de ses derniers d&e geachine a commande
numeérique avec un taux de 53 ,84% ,qui permebiaement de la distance
hiérarchique avec les supérieurs avec un tauB6iE5% , et I'obtention de
I'aide par ses derniers avec un taux 60% .

Pour conclure, il est nécessairedide que le changement de
la nature de supervision des salarié est  important pour
UFMATP, elle gagne plus de temps pour l@ion des taches et plus de
liberté au salarié, donc plus de motivation et plesendement.

3- 'impact de TIC sur l'apprentissage organisabnnel :

Nous présentons dans cette partie tknées recueillies sur
notre deuxieme  hypothése qui  stipuleue g l'introduction  des
technologies de l'information et de la communaainflue sur I'apprentissage
organisationnelle ».

Tableau n°21: l'avis des enquétés sur I'améliation des
relations de travail apres l'introduction des TIC selon le niveau
d’étude :

Réponse Amélioration des Pas Total
relations d’amélioration
niveau d'étude dans les relations
F % F % F %
Primaire - - 2 100% 2 100
Moyenne 20 80% 5 20% 25 100
Secondaire 12 60% 8 40% 20 100
Universitaire 11 61,11% 7 38,88% 18 100
Total 43 66 ,15% 22 33,84% 65 100

A
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On remarque d'apres les résultats du tabledl® que les interrogés
des quarts niveaux scolaire sont dits oui tpse technologies de
I'information et de la communication ameéliorefgs relations de travalil
avec un taux de 66,15% et que 33,84% des enquiitesle contraire que les
technologies de l'information et de la communicatio’améliorent pas les
relations de travail .80% des enquétés ayant ueanivd’étude moyenne sont
avec I'amélioration des relations de travail sait&utilisation de ses téchnologie
de l'information et de la communication ,suivieeavies enquétés ayant un
niveau secondaire avec un taux de 60% contre ondawl1,15 % reprisent les
salariés ayant un niveau universitaire a sav@iomdu « oui » cet écart on peu
les représenter avec ces fréquences :20 sur 2menquétés ayant un niveau
moyenne et 12 sur 20 ayant un niveau secondaitésetr 18 ayant un niveau
universtaire :ce la s’explique par le besoin deguétés de niveau moyennes et
secondaire d’étre aidés et encourager , et lesddmiies de I'information et de
la communication permet d’étre en contacte avexsleollegues et leurs
responsable, qui été absents avant lintroductien sds technologies de
I'information . cet absences peut étre une basebstacles quant a l'utilisation
des ces technologies a causes de leurs niveagsgtres bas et qui ne répons
pas a l'exigence de ces téchnologiés ,contraireraetés enquétés de niveau
universitaire , prouvent trouver a leurs tours eeteéchnologiés de I'information
et de la communication un moyenne qui leurs pedeete communiquer et de
changer les idées entre collegue avec un moin®uake et I'amélioration et la
perfectionnement des relations de travail et taudesfait avec un peut de tempe
et plus de rapidités d’exécution des taches .




Chapitre III Analyse des données et I'interprétation des résultats

Tableau n°22 : les raisons évoquées par les engqugtfuant a leurs
satisfaction vis —a vis de ces technologies de fanmation et de la
communication :

réponses F %

Plus facile a 25 27,77
['utilisation, efficace et
moins de fatigue

La rapidité de 40 44.44
transmettre les
informations

Sont tres avantageux 10 11,11
pour la communication

La rapidité d’exécution 15 16,66
des taches
total 90* 100

*|le totale des réponses dépasse le nombre des ésquéla multiplicité des
réponses.

Le tableau ci-dessus représente les raisoqués par les enquétés quant a
leurs satisfaction de ses technologies de l'infdlonaet de la communication
,Ces raisons varient entre la rapidité de transenédts idées et les informations
avec un taux de 44,44% , suivie d'une fréquence%®ur 90 réponse des
enquétés qui n’éprouvent que ses technologies idéortation et de la
communication plus facile , plus rapide et efficatemoins de fatigue dans le
travail , le reste des taux (11,11% et 16,66%)pastigé respectivement entre la
rapidité d’exécution des taches et ainsi sont pargagieux , qui sent autant de
réponse qui ne font que confirmé d’avantage l'intgoces de ces technologie
de linformation et de la communication dans l'aimdtion de relation de
travail.

A
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Tableau n°23: l'avis des enquétés quant a lesradaptations
aux exigences du travail selon la catégorie soprofessionnelle :

Réponse Adapté Non adapté Total
CS.P F % F % F %
Cadre 13 65% 7 35% 20 100

A. De maitrise 7 58,33% 5 41,66% 12 100

Exécutent 20 60 ,60% 13 39,39% 33 100

Total 39 60% 26 40% 65 100

D’'apres le tableau n°16 on constate tpemajorité des enquétés on
s’adapté a l'exigence de travail suite aillsation des ses technologie de
'information et de la communication avec pourcentage de 60% contre
40% qui voient le contraire .

On constate que 65% des cadres pdasiconsciente de l'importance
de technologie de l'information et de dammunication pour adapté au
exigence de travail .

A ce titre on déduit que Iléschnologie de linformation et de
la communication; contribue a unemeilleure circulation et la
transmission des idées entre les employlss améliore I'adaptation des
hommes aux poste occuper par ce duefacilite et les aides a
évaluer dans le travail, leurs perndg combler le retard de leurs
niveaux géneérale, il permet d'ameélioférganisation etla coordination
des taches et des relations enkes employés dans le cadre de
travail .

-
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Tableau n°24:lavis des enquétés sur [lacquisition des
compétences et connaissances selon le sexe suitetoduction
des TIC :

L’acquisition Acquise Non acquise Total
des
compeétences E % = % = %
Sexe
Masculin 42 | 72,41% 16 | 27,58% 58 100
Féminin 4 57,42% 3 |42,85% 7 100
Total 46 | 70,76% 19 | 29,23% 65 100

d'aprés ce tableau on constate qU@76% des enquétés on
acquis des connaissances et des cengast suite a l'utilisation des
technologies de linformation et de la commeation, tendis que 29,23%
qui ne le sont pas.

On remarque aussi que le sexe masculin a awmfiison acquisition des
compétences avec un taux de 72,24%, com@8% qui ont dit le
contraire. ce la s’explique par la nature humajoeest toujours confronté a
résoudre et a exercer des taches difficile queetanie , alors les nouvelles
machines demande l'aspect humaine que féminin pague 'homme peux
exercer des taches qui demande plus de préséanadorté au travail , on
comprenant comment installer , réparer , les déplacontrairement au sexe
féminin qui ont confirmée avec un taux 57,42% pa& que favorisent
généralement les taches administrative , traitéddesées ,et plus généralement
la paperésse , malgré que ses derniers nécessitendaitre qu’elle que chose
sur la technologie .

Donc pour conclure tous sa 'homme et toujdassoriser pour réaliser des
taches avec l'adoption des nouvelles technologed’idformation et de la
communication vus leur compétences sur la nadesetaches qui demande
plus d’intelligence, et aussi ’lhomme cherche diaptus de compétence et des

o
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Connaissances afin d’étre a la hauteur et d’acc@atesont chefs hiérarchique
on appuie sur la formation dans le domaine.

Ce la nous pousse a dire que les technologee$irdormation et de la
communication est un processus et un outil qui p#re I'acquisition des
compétences et des connaissances par les emplayédes évolutions
technologique, elle est plus en plus encourag®&pMATP puisqu’ elle permet
au salariés d’amélioré leurs performances er dfages connaissances et des
informations.

Tableau n°25 : l'avis des enquétés sur la pbilité d’acquérir
des formations dans ils ont besoin selon le nivealiétude suite a
I'introduction des TIC :

Réponse Oui Non Total
F % F % F %
NI
primaire - - 2 100% 2 100%
Moyenne 9 36% 16 64% 25 100%

Secondaire 12 60% 8 40% 20 1009

o

Universitaire 16 88,88% 2 11,11%| 18 100%

Total 37 | 56,92% 28 | 43,0/% 65 100

D'aprés le tableau n°22 on catest que 56,92% des enquétés
ont acquis des formations suite I'@tilisation des technologies de
I'information et de la communication, contre@3% qui ont dit le contraire.

On remarque aussi que les enquétés qui ofitroée leurs acquisitions des
formations dent on besoin ce sont ceux qui on ueau universitaire avec un
taux 88,88% , contre 11,11% qui ont dit non , upar ceux qui on un niveau
secondaire avec un pourcentage de 60% , contreqt@%nt dit le contraire ,
Suivie par ceux qui ont un niveau moyenne et prenavec un pourcentage de
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36%, contre 64%, le reste ce sont ceux qui on ueani primaire avec un taux
de 100% se expligue que leur niveau ne leurs pepast accéder a ces
formation par ce que ces derniers demande un unigeasidérable pour les
faire.

Cependant on peut expliqguer l'acquisition deuxcequi on un niveau
universitaire par leur niveaux qui est tres élegaslui permet de faire ces
formations par ce que il y a certaine formation dede un niveau forte pour les
métrisés.

Ce la nous pousse a dire que le niveau diostm est un processus

important pour avoir accédé a des formations quiatele la technologie de
I'information et de la communication.

Tableau n°26 : 'avis des enquétés sur le ddeppement des
ressources humaine selon la catégorie sociopge$ionnelle suite
a I'introduction des TIC :

Réponse Oui Non Total
C.S.P F % F % F %
Cadre 19 | 90,47% 2 9,52% 21 100

A. De maitrise 7 41,17% 10 | 58,82% 17 100

Exécutent 24 | 88,889 3 11,11% 27 100

Total 50 | 76,92% 15 | 23,07/% 65 100

Ce tableau me montre que 76,92% atmuétés interrogés confirme
que les technologies de [linformatioret de la communication
a développer les ressources humaines. Qamarque que la
catégorie socioprofessionnelle qui a ficome le plus le
développement des ressources humaines cek¢ des cadres avec
un pourcentage de 90,47%.

%
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En raison d'un environnement économiagaenpétitive et concurrentiel
UFMATP procéde a une moderniser et dévelomses ressources humaines
qui est devenue une force de proolicet une source de travail;
Elle s’articule de la mise en ceuvre pdmjet de développement des
compeétences .

On deéduit que la stratege  desssources humaines de
UFMATP constitue une cible et un cadre &@ehts pour l'effort de
modernisation a la quelle chacun doit gboér . Donc la réussite d’'un
changement se mesure a son appropriation ret oacupation par le
personnelle .Celle —si ne peut avoir lieu queenant pleinement en compte

les aspects humaine.

Tableau n°27 : I'avis des enquétés sur le développent de leurs
formation initiale selon le niveau scolaire aprésihtroduction des
TIC:

Répons formation formation total
initiale initiale non
développée développée
F % F % F %
NI des CSP
Primaire - - 2 100% 2 100
Moyenne
19 76% 6 24% 25 100
Secondaire 16 80% 4 20% 20 100
Universitaire 13 72,22%| 8 44,44% 18 100
Total 48 73,84 20 | 30,76% 65 100

D’apres ce tableau N°27 on constate que 73@d80enquétés ont confirmé
gue les technoogie de I'information et dec@mmunication développe leur
formation initiale, tandis que juste 30,76% qui dih le contraire.
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On remarque aussi que les enquétés qui on appel leurs formations
initiale on un niveau secondaire avec un pourcgnte 80% contre 20% qui dit
non suivie par ceux qui un niveau universitairaieéau moyenne avec un taux
de 72,22% et 76% , contre 44 ,44% et 24% quiddntois le contraire ,le reste
sont qui ont un niveau primaire avec un proportleri00% .

Cependant ont s’explique le taux élevé de @pwont un niveau secondaire
par le désire de ses derniers de développer semtions qui on déja acquis
mais reste toujours insuffisante pour exercer aelses et étre a la hauteur de la
responsabilité qui est lui donner , et pour ceuxomt répondue non ce sont des
enquétés qui ont un niveau primaire qui est tréblefapar ce que ces
technologies dépasse leur capacités intellectgeiléui permet de comprendre
ses technologies de l'information et de la commatno .

Tableau n°28 : les raisons évoquées par les engu&tquant au
développement de leur formation initiale suite a Ihtroduction des
TIC :

réponses F %
Etre & jour et rapide 28 32 ,94%
dans I'exécution du
travail
Développer ces 19 22,35%
connaissances
théoriques
Plus d’information et de 18 21 ,17%
formation sur le tas
Plus de temps pour la 20 23,52%
recherche
d’information
Total 85* 100%

*Le totale des réponses dépasse le nombre destémqué la multiplicité des
réponses.

Le tableau ci- dessus montre les avantageguévpar les enquétés quant au
développement de la formation initial suite a ligétion des technologies de
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I'information et de la communication 32,94% deparses parle sur rapidité
d’axer a l'information et étre a jour a tous cé &st nouveau pour I'exécution
de travail et 23,52% du plus de temps pour la retieed’information .Le reste
des pourcentages est partagé entre les réponses dphformation et de
formation sur le tas , développer les connaissartbéorique avec les
pourcentages (21,17%,22,35%) qui on respectivernenfirmé [I'utilité des

technologie de linformation et de la communicatipour développer le
formation initial des salariés .

lIV) perspective :

Tableau n° 29 : les propositions donner par les saiés dans le but
de facilité l'introduction de nouveaux changementsdans leurs
entreprise :

réponses F %
Acqueérir les formations 20 21,27
d’apprentissage
Accélérer le cycle de 23 24,46
formation
Formation continue 39 41,48
Mise & jour d’utilisation 12 12,76
des TIC
Total 94* 100

*le total des réponses dépasse le nombre des éaqaiir la multiplicité des
réponses.

Le tableau ci-dessus montre les proposit@requé par les enquétés pour
facilité l'introduction de nouveau changement denss entreprises ou 41,48%
des propositions parles sur lacces a la formatocamtinue et 24,46%
d’accélerer le cycle de formation .le reste deg@miages est partagés entre les
réponses (acquérir les formations d’apprentissagese a jour d’utilisation)
avec les pourcentages (21,27%, 12,76%).
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Les résultats de la deuxieme hypothese :

A la lumiere des résultats obe, il nous est possible
de confirmer la deuxieme hypothése énaige départ qui suppose que
« [l'introduction des technologies de linfation et de la communication
permet le développement de l'apprentissage osgonnelle des salariés ».

A travers les différentes réponsga’on a obtenu aux différentes
guestions qu'on a posée, on confirme quetdéetnologies de l'information
et de la communication influent positivement surapprentissage
organisationnelle des salariés car elle permd@cquérir des connaissances
et développe les compétences et permeaigdéir des formations dontils
besoin .

On remarque aussi quelle esh outil essentiel pour Ile
développement des ressources humaines uaviaux de 76,92%dans le
cadre de l'acquisition des informations et désrmations et un outil de
nouvelles techniques et méthodes d’apprengsgaur tous les salariés .

On conclu, que les technologies de l'infation et de la communication
constituent une composante essentielle déms stratege de UFMATP
car la majorité des enquétés on acquies formations et des
connaissances ,aussi des compétences padapta a tous changements
ce qui expligue que les technologieg dlinformation et de la
communication font partie de la préoccupatdtsUFMATP .

Discussions des résultats :

D’aprés notre étude sur I'impact du changet organisationnel sur les
pratiques de la gestion des ressources humainesl'datreprise UFMATP, il
nous est possible de confirmer nos deux hypotheses.

On a donc pu confirmer que l'utilisation tie machine a commande
numeérique influe sur la nature de supervision @é&ri® , ce qui a engendreé le
changement de style de la supervision par les giggers qui est passé d'un
style autoritaire a un style participatif, un chamgnt observer et estimer par
les salariés et qui ont confirmé par un taux 61&3%e€ponse ,aussi la
satisfaction vis-a-vis de la méthode de supemisiotravers la machine a
commande numérique avec un taux de 53,84% de réponm taux qui évoque
le soutien des chefs supérieur aux salariés djptédsation de la machine a

-
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commande numérique et enfin les raison que lemiéal ont évoqué pour
justifier I'éloignement de leurs chefs hiérarchigaeec un taux 66,15% des
réponses ou les salariés éprouvent plus de tremadrs la supervision de leurs
chefs pour le commandement de cette machine nuneériq

Le deuxieme élément révélé par notre etudest I'influence des
technologies de linformation et de la communicatisur l'apprentissage
organisationnelle des salariés ,soit par 'amation des relations de travall
avec un taux 66,15% et le développement de la toomanitial avec un taux de
73,84% dont les technologies de l'information etladecommunication jouent
un réle dans I'apprentissage organisationnellecette derniére a un avantage
bénéfique pour les enquétés qui on un niveau meyam niveau secondaire
pou améliorés leurs connaissances a 70,76% eR%,, 9

En fin UFMATP doit se préoccupée au ples pratiques le la gestion
des ressources humaines qui sont devenus plustampatans I'organisation
notamment dans la gestion des ressources humaitfies de s'adapter aux
déférents changements qui peuvent étre introdog dentreprise




Conclusion ;

Tout au longe de notre recherche, nous agesayeé de s’exposer I'impact
du changement organisationnel sur les pratiquda @&RH, pour ce la, il est a
signaler que le changement organisationnel estndevprogressivement ce lui
d’'une organisation qui se chercher dans un modehdangement et variation, il
est caractériser comme un constante faisant pentigrante de la vie de
UFMATP.

C’est pour cette raison l'introduction denfachine a commande numérique
dans l'entreprise influe positivement sur la sumeon des salariés qui est
apparus comme un moyenne qui permet au salariére tilére et motivé lors de
I'exécution du travail car ,les responsables neesapent pas les salariés de
méme facons et s’éloignent d’eux qu’avant l'introtilon de cette derniers .

L’autre changement qui est plus importardldds les entreprises qui est les
technologies de linformation et de la communicatigui permet a sont tour
d’offrir la possibilité aux salariés d’acquérir lesonnaissances et les
compétences qui lui permettent de développer sewafmns initiales par
I'accés a des formations dont ils ont besoin poa & la hauteur des taches qui
leur sont confier .

Les deux changements organisationnels qui istraduits par I'entreprise
dans le but de s’adapter I'entreprise aux nouveeomtextes économique
nationale et a I'environnement interne , et powretlgpper les pratiques de la
gestion des ressources humaines afin de permettrasaariés de s’adaptés a
tout changement car ces derniers joue un rolpoitant dans le
développement de 'entreprise.

Alors la maniere d’informer et de faire parier les salariés en utilisant le
cycle de formation dans l'ordre des combinés et ’apmrentissage
organisationnel pour se perfectionner dans le doendil travail.

De plus, l'entreprise si elle veut vraiment iavane place dans son
environnement changeant elles doivent étre a ja#a wvis des changements
qui se produisent du jour a l'autre et de essages’ddapter et de maitrise la
situation par les procédures de recrutement de eauxv salariés qui on des
compétences et des capacités qui vont ses chantgelaen



En fin , tout changement organisationnel qeilmse sur les machines
numérigues et lintégration de nouvelle technologient des moyens qi
favoriserait I'atteinte des objectifs organisatiehet personnel .
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Annexe : 2 UFMATP ORGANIGRAMME DIRECTION ADMINISTRATION ET
FINANCIERE

DIRECTEUR
ADMINISTRATION ET
FINANCES

Resp. Ressources
Humaines

Resp. Comptabilité Resp. Finances et Resp. Chargé de la

et Recouvrement Fiscalité formation

Chargé du suivi du

Personnel




Annexe :3

ANANT PROE

ORGANIGRAMME DIRECTION LOGISTIQUE

DIRECTEUR LOGISTIQUE

A 4

Resp. Chargé

de la Gestion v

courante

Chargé de

Chargé dela
Cantine

I’entretien du

Magasinier

MISSIONS PRINCIPALES: Patrimoine

Moyens
Généraux

1) Achats des biens de
consommation et de

Cuisiniers

Agent
d’entretien

services.

2) Prise en charge des Aides Cuisiniers

hotes de I'entreprise

(hotel, restauration). Missions :

3) Gestion du parc roulant. 1) Entretien des espaces et
des batiments.
4) Prise en charge des

2) Prise en charge des

Kdéchets

Assurances des biens et des

personnes

5) Gestion des cachets

\humides




Le Questionnaire :

République algérienne démocratique et populaire
Ministére de I'’enseignement supérieur et de la recherche
Scientifique
Université Abderrahmane mira de Bejaia
Faculté des lettres et des sciences humaine et sociale
Département de sociologie
En vue d’obtention du diplome de master en sociologie
Option : organisation et travail

Questionnaire de recherche sur le theme :

L'impact de changement
organisationnel
Sur les nouvelles pratiques de la GR

Dans le cadre de la préparation de mon mémoire de fin de cycle en
sociologie, option organisation et travail, je vous serais trés reconnaissant de
bien vouloir répondre a ce questionnaire dont 'anonymat est garantie .Je
vous remercions a I'avance de votre contribution a cette recherche.

Préparé par:

Melle Haddad Samia

2012 /2013







1-Les données personnelles :

1-sexe:  masculin féminin

2- AL i ans

3- Origine sociale : Ville Compagne

4- Situation familiale:  Célibataire Marié (e)
Veuf (Ve) Divorcé(e)

5- Niveaux d’instruction :

Primaire Moyen Secondaire

Universitaire

7-Votre statue : Cadre Dirigent

Cadre moyen

Maitrise

Exécution

8-L’ancienneté professionnelle :

-Moins d’une année

- (1-4) ans

- (10-14) ans

-plus de 14 ans

Il) les changements organisationnels:

10- votre entreprise a- telle connu des changements organisationnels ?

Oui Non




11- en quoi consiste ce changement ?

..........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

12-Est —ce qu’on vous mis au courant sur ce changement ?

Oui Non

13- avez-vous participé a l'introduction de ce changement organisationnel ?

Oui Non

Si non pourquoi ?

..........................................................................................................................................

..........................................................................................................................................

15-Est —ce que ce changement était positif ou négatif pour vous ?

Positif Négatif

Dans les deux cas de réponse dit pour quoi?

..........................................................................................................................................

16- pensez vous que se changement répond a :

Vos besoins Besoin de Ufmatp

Les deux Aucun des deux

Dans le cas de négatif dit pour quoi

..........................................................................................................................................

............................................................................................................................................

[1l) Vintroduction des machines a commande numérique influe sur la
supervision des salariés :



17- est ce que les machines numérique utiliser par UFMATP a été accepté par
les salaries ?

Oui non

Si hon pourquoi

..........................................................................................................................................

18- Qu’elle le style de leadership adopté par votre supérieur avant et apres
I'introduction de ce changement organisationnel ?

19- D’apres-vous est ce que vous étre satisfait de vos supérieurs suit a leurs
controle ?

Oui Non

PrECIiSEZ AANS @S HRUX CS . uueueteeeeereerereereeteseeseeeeseeseseeseesessessesssssssansassassnssnssnsensesseseenees

20- Croyez —vous que l'introduction des machines a commande numérique
vous permet d’étre protégé dans le travail ?

Oui Non

Si NON POUF QUOI cuuveieeiriieies e e sriee e e ssree e seaee e e san s

21-D’apres —vous comment votre chefs hiérarchique vous jugez ?

Cultivé moyenne pas d’étau

22- Alor comment vous ressentir vous lors de ce contrdle?

Satisfaite moyenne pas satisfaite

23- Que pensez-vous de ces machines numérique ?

Utile inutile trés important




24- Est-ce que les machines a commande numérique facilitent les taches pour
vous ?

Oui Non

Si NON POUN QUOI 2.eniiececeeeieticeee e e et e e e e e e e e e e e e et e e e ra e e e e e eeeeeeeeaeaanaeeeeaaaans

25- Croyez —vous que les machines a commande numérique peut influencer
sur votre contréle au travail ?

Oui Non

llll) L'introduction des nouvelles technologies de I'information et de la
communication influe sur la nature des relations de travail :

26- est ce que cette technologie de I'information et de la communication vous
a permet de vous améliorés vos relation de travail ?

Oui Non

27- Aimerez vous se communiquer par :

Face-a face par message (itérent)

Par I'affichage AULIE v

28- Est-ce que vous trouver des difficultés I'or de vous transmet de
I'information entre vous collegues suite a I'utilisation de cette NTIC ?

Oui Non

JUSTITIOr AaNS 185 AOUX CAS coiiiiiieieeieeeeeeeeeeeeeeeee et et eeeeeseeseeeeeseeeesseseseseesesssesseseeseesenenns

29- est ce que la technologie de I'information et de la communication influe sur
les relations de travail ?

Oui Non

Si NON POUN QUOI P..iiieeeeeeeiiiiiieee e e e e e e e et reee e e e e e e e eeeeaeaaaraaa e eeeeeeeeeesessssnaaeeeaeeeens



30 - Est-ce que l'utilisation des nouvelles technologies de I'information et de la
communication vous a permet d’établir des liens avec vous collégue dans le
cadre de travail ?

Oui Non

Précisez dans les deux cas ?

31- Comment vous voyez ses nouvelles technologies de I'information et de la
communication ?

................................................................................................................................

32- D’apres vous est ce que ses nouvelles technologie de I'information et de la
communication vous a permet d’organiser des bonnes relations avec vos
collegues et vos responsable ?

Oui Non

Justifier dans les deux cas ?

33- Comment vous jugez vos relations soit avec vos chefs ou vos collegues ?

Bonne moyenne excellente

34- Que représente UFMATP pour vous ?

...........................................................................................................................................






