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Introduction



Introduction :

Le stress professionnel apparait depuis une diziamenées comme l'un
des nouveaux risques majeur auquel les organisationt devoir et doivent
déja faire face. Il touche plusieurs travailleunselque soit leurs catégorie
socioprofessionnelle. C'est une thématique qui @®rdée par plusieurs
disciplines et autres études scientifiques.

En ce fait, le stress est devenu l'un des plusdggmoblemes au travail
au sein de I'entreprise, il met en péril la sartgsue et mentale du salarié.
Pour faire face a cette thématique, les entreprisgseprenant les mesures
nécessaires, pour I'amélioration des conditiongrdeail, qui influent sur le
comportement du salarié, en prenant en considérkgiolimat social qui est un
facteur essentiel pour arriver a la prévention aie gersonnel, et fournir son
bien étre. Elles doivent prendre en considératiocadcul des codts liés aux
mauvaises conditions de vie au travail.

Les tensions et les contraintes psychologiquesemnéss au travail
constituent actuellement un probleme majeur corgrte du nombre important
de salariés touché et compte tenu de leurs conséggieindividuelles et
organisationnelles.

Il a fallu attendre quelgue décennie pour que ¢héimatique soit abordée
dans la gestion des organisations et dans la pgibaes organisations.

A fin de réaliser notre étude (mémoire) nous avns le cas de
I'entreprise CO.G.B, le champ d’étude sera limité sotre théme : « le stress
au travail ».

Pour éclairer certains points relatifs a I'objetrdgre étude sur le terrain,
nous avons scindé on notre travail en deux parti@erique » et « pratique »,
chagu’une de ces parties comportent plusieurs thapi

La partie théorique scindée en deux chapitres :

chapitre 01: concerne la construction de notigetod’étude via la
manifestation de la problématique, le cadre conetmt méthodologique de la
recherche.



_ chapitre 02 : il contient une présentation démidéférents aspects du stress
au milieu professionnel, soit, en définition, casses, et ces conséquences.

Ce qui concerne la partie pratique se compose ube aepitres :

Chapitre 1 : concerne la présentation de I'orgaaisifaccueil. On a essayé de
constater I'existence de notre objet, de le mesetde concrétiser a travers des
techniques bien précises.

Chapitre 2 : qui se porte sur I'analyse et l'iptétation des donnés. On a essaye
d’analyser et d’interpréter les données recueildesterrain, dont le but de
confirmer ou infirmer notre hypothese de recherche.

Conclusion : pour en finir, nous avons élaboré ooeclusion générale pour
résumer notre theme.



Partie theorique



Chapitre | ;

Probléematique et cadre
conceptuel et methodologigue



|. La problématique :

Le travail est une activité développée pour objeptiécis, elle peut
étre de nature manuelle ou intellectuelle et suddeffort. Alors en
génération, le travail a été autrefois dans lesésex archaiques définies
comme étant une distribution des activités selos dbjectifs pratiques
et besoins non matériels liés au statut et presege fonctions des

rapports sociaux et culturefs.

Dont l'organisation forme un corps social bien aoigé ou chaque
organe fait son réle partiel, pour réaliser sesedifs il faut mobiliser

les ressources qui sont matérielles et humaines.

Le travail est a la fois un lieu de contraintesdet réalisation pour la
personne dans un systeme d’organisation et deiomdatavec les autres.
Dans le monde du travail Ila personnalité est dphes souvent vue
comme un facteur de succes organisationnel, gquemeo les résultats

des effets du travail dans le but de renforcerdtpdition entre le travail.

Une bonne gestion et une bonne organisation duaitrasont les
meilleurs moyens de prévenir toute sorte de dysimmg, qui peuvent
provoquer de nombreux problemes, parmi ces derniecelui lié au
stress sur le lieu du travail, qui est reconnu qudartdans le monde
comme un probléme majeur pour le travailleur etrpborganisation qui
'emploie. Alors il reste a étudier comment les gewivent leurs

conditions du travail au sein de I'entreprise.

Les conditions du travail et son mode d'organgsati peuvent
provoquer des contraintes au travail, et le trawiiessant est I'exemple

connu.

! GRAWITZ Madeline, lexique des sciences sociales, 8™ édition, Ed DALLOZ, Paris, 2004, p407-408.




«Le plus souvent dans l'ensemble des pays indilisés (Bureau
International de travail, 2000) _a titre d'exemplau Etats-Unis 40%.
Des travailleurs estiment que leurs travail esesstant .Une étude de
santé Québec (1998) révele que la prévalence delepnes liés au stress
chez les travailleurs est passée de 17,3% En EO&b,5% En 1930 a
33% en 1995 ».

Aussi on peut citer quelgues données chiffrées l&mpleur de

stress :

En Europe, 29% des salariés déclarent leur travailme stressant.

3eme enjeu de santé au travail avec le mal de 2@0%)( le stress touche
I'ensemble des catégories professionnelles.

En France, 27% des salariés seraient concernés axegourcentage
plus élevé chez les femmes 37% que les hommes 24%.

D’'une maniére générale, le stress correspond uée taction venant
de [l'extérieur qui demande un effort intense ou dpib une tension
élevée de l'organisme, ce qui renvoie, pour le doena du travail aux
contraintes qui en ressortent.

Le probléeme de stress au travail ne présentes uya danger
seulement sur les pays industrialisés mais aussilesu pays en voie de
développement.

L’Algérie comme un pays en vois de développementimfuencé par la
conjoncture mondiale, les effets du capitalisme t saléterminants et
'Algérie n'est pas a labri de ces changements dmumx qui

provoquent des situations internes difficiles.

! BONARDI (C), GRIGORI (N), MENARD (J,Y), psychologie sociale appliquée( Emploi, Travail et Ressources
Humaines), éd Press, 2004, p334.

? Stress au travail, quels problémes, quelles solutions pour les PME, Atelier-30 avril 2010, organisé par : aract,
Paris, 2010, p 7.

* CLAUD Lemoine, psychologie dans le travail et les organisations, Ed DUNQOD, Paris 2003, p66.




A cet effet, la structure socioéconomique pays est touchée.ces
changements ont crié un climat socioprofessionnéfawbrable qui se
manifeste par le phénomeéne du stress, ce stresshetola catégorie

professionnel cadre et agents d’exécution.

I menace la plus part des travailleurs dans sledifférents postes
de travail :(le macon dans sa zone de construct®ndirecteur dans son

bureau.....etc.), chacun a ses difficultés.

Aussi, on peut donner une définition au stressur état de stress
survient lorsqu’il y a déséquilibre entre la pett@p qu'une personne a
des contraintes que lui impose son environnementaeperception des

ressources dont elle dispose pour y faire face »

Dans [l'exercice dune activité professionnelle le®nditions de
travail sont un ensemble de parametres qui inflimnt le processus et le
bon déroulement de cette activité.

Elles désignent d'une maniére générale, I'emvimnent dont
lequel les employés vivent. Elles comprennent lailplté et les risques
de travail ainsi que le milieu physique (bruit, leha, éclairage...... etc.)

Aujourd’hui l'entreprise accorde plus dimportance la question
liée au stress au travail, qui est parmi les fastdndispensables pour sa
survie et sa bonne santé économique et sociale.

Jusqu’a présent; l'analyse c’est limitée a laspnéation économique ;
ou en oubliant qu'elle est aussi un lieu ou viveles groupes d’hommes.
Via cette étude, on essaye de donner un apercwl@gicjue sur ce sujet
qui touche le milieu du travail, et la santé memtdu personnel au sein

de l'entreprise et a l'extérieur. On va questionfeerréalité qui concerne

! Stress au travail, quels problémes quelles solutions pour les PME, Atelier-le 30 avril 2010, organisé par : aract,
Paris, 2010, op.cit, p8.



ce phénomene dont le but de le découvrir et deélird d’'une maniere
profonde et scientifique.

» ET cela nous amene a poser la question suivante :
_ Est ce que les conditions du travail au sein ‘@atreprise Peuvent

entrainer le stress ?

[I.  Cadre conceptuel :

1) L’hypothese :

Toutes recherche scientifique suppose une ou qulissi hypothéses,
une hypothése est un énoncé qui prédit une relaidre un ou plusieurs
termes et impliquant une vérification empiridue.

De ce fait, par rapport a la question préalablémeosée lors de
I'élaboration de notre problématique nous proposabhypothese
suivante :

» Les conditions de travall au sein de [I'entrepriseuyent
entrainer le stress.

2) Définition des concepts clés:

Afin de délimiter notre théeme et expliquer ses difhtes
composantes, nous avons opté a la délimitation ddains concepts
utilisés dans le contenu.

Une fois déterminer les concepts qu’on veut utijisen va donner une
définition, de chacun.

s Stress psycho/socio: terme anglais introduit en 193Par le
canadien H.SELYE. le stress est la réponse d’atiaptade I'organisme

a des demandes disparates appelées facteurs d&s swetresseur. Cette

! ANGERS Maurice, initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines, éd Casbah, Alger, 1997, p 111.




réponse correspond a un ensemble de réaction qutice le syndrome
général d’adaptation. (SGA).

< 2°™ définition de Stress:le mot stress est issu du latin (stringére)
qui veut dire (serrer). On retrouve cette mémeinesc dans les mots
(détresse) et (étreindre). L'idée de stress renvila notion de tension
de pression; étre stressé, c'est étre a la foessgr et oppressé. La
littérature sur le sujet est gigantesque, car lesst semble étre devenu
un mal de civilisation contemporaife.

% Condition de travail: la population ayant besoin d'un revenu offre
son travail, c'est-a-dire sa capacité a participerl’activité productive.
Les conditions de travail, regroupent la pénibjlités horaires, le type de
travail effectué, I'ensemble des éléments qui &dfeic le bien étre et la
santé des individus lors de leur participatioreativité productive.

Ainsi, l'enquéte «condition de travail » effectuépar I'INSSE
distingue parmi ces conditions celles relevant depénibilité du travail,
telles les cadences, la hiérarchie, les collaborst@u les clients.

s L’entreprise :

D’aprés BOUAKOUB Farouk « l'entreprise est consé& comme un
groupement humain hiérarchisé qui met en oeuvre dagyens
intellectuels, physiques, financiers pour extraire transformer,
transporter, distribuer des richesses ou produires dservices
conformément a des objectifs définis par une dwactpersonnelle ou
collégiale, en faisant intervenir a des degrés rdivees motivations de
profit et d'utilité sociale .

s Travail : facteur de production, il mobilise des savoirs refai

permet a 'homme de s’affranchir des contraintes nideu et contribue

! GRAWITZ Madeline, lexiques des sciences sociales ,75eme édition, éd DALLOZ, Paris, 1999. P385.
2 JEAN Francois Dortier, le dictionnaire des sciences humaines, édition 2004, p793.

* ALAIN Bruno, dictionnaire d’économie et de sciences sociales, ELLIPSES, Paris, 2005, p111.

* BOUYAKOUB Farouk, Entreprise & financement bancaire, édition Casbah, Alger, 2003, p 37.




ainsi a la création des richesses. Les revenus lguisont associés
constituent une composante essentielle de la desmates ménages et
donnent acces a la consommation de bien ou decservi

Il s’agit de aussi de [lattribution des postes @e hiérarchie des
gualifications de [l'organisation des relations pssionnelles, la gestion
des ressources humaines regroupe ces différentest@dstiques et met

en jeu plusieurs problématique.

3) Les études antérieures :

Plusieurs études sont faites sur le stress surtut sein des
organisations qui lie le salarié¢ au monde de ttavalont le stress est un

facteur qui a des impacts sur le travailleur ague I'entreprise.

Les travaux deHolmes et Rahe (1967), et ceux de Rahe et ses
collaborateurs, de méme que les études ultéricerdseprises par ses
chercheurs dans le cadre de ce qui a été désigme lsonom de «Life
Event Research » ont nettement fait ressortir liss qui existent entre
I'environnement social d'un individu et de son étde santé. Les
chercheurs en question font intervenir des étudmgyitudinales portant
sur les membres de cohortes de population poumédsgon enregistre la
frequence d’apparition d’évenements stressants aursc d’'une période

de leur existence.

Dans cette approche, des facteurs professionnelst@ss peuvent
fort bien constituer des événements significatifs de [I'existence et
contribuer au niveau global de stress. Cette apergarésente certes des
problemes, en ce qui concerne les méthodes de tisélec

d’enregistrement, d’interprétation, d’évaluatiordetclassement.

eme

! GILLES Ferrcol, dictionnaire de sociologie, 3" édition, Armand colin, Paris, p209.




caractéristiques et met en jeu plusieurs problémati

Levi 1970 écrit: «on se rend compte de plus en plus lguvie
professionnelle soumet de nombreux travailleurs e& dtimuli psycho-
sociaux importants et peuvent étre méme dangere®n parle
couramment du stress de la vie professionnelle, mantionne les
conséquences de la compétition et les incitationfadancement et au
succes. Il convient toutefois de ne pas oublier geeconcept englobe
également les conséquences des situations coefledu avec les
camarades de travail, du travail au pieces, deétuation du travail a
des taches routiniéres isolées, du travail parp&qude l'automation, des

changement technologiques accélérés, de I'urbamisatetc. »°

[ll.  Cadre méthodologique :

1) Méthode et technique utilisées :

Chaque recherche consiste a utiliser une démasdhentifique qui
permettra de reéaliser les objectifs de la recheradt dans cette étude
afin d’établir Il'objectifs et davoir le résultatinll du projet de
recherche, on a suivi des étapes méthodologiquéscauespondent a la

nature de sujet.

Les méthodes de recherche sont différentes, dilidation de la
méthode est indispensable dans la recherche dicjanti et la recherche
sur le terrain consiste a recueillir les informatoen contactant les

sujets viseés par la recherche.

A. Méthode utilisée:
A l'instar des sciences de la nature, les scierfm@®aines ont mis

au point des moyens pour découvrir la réalité, dos avais fixé le

! GILLES Ferrcol, op.cit, p 209.

2 FRASER.T.M, stress et satisfaction au travail, **"®

édition, geneve, 1983, p 37.




probleme de recherche il importe de s’organiser r poecueillir les
données nécessaires a la signification des hypeghes

La méthode au sens philosophique ; au sens le ¢l et le plus
général du terme, la méthode (au singulier) eststdoé de I'ensemble
des opérations intellectuelles par lesquelles unscipline cherche a

atteindre les vérités qu’elle poursuit, les démmnigs vérifie?

Dans notre étude relative au stress au travail, utiise la méthode

guantitative. Dont le but de décrire notre objetetsherche.

Selon Maurice Angers, la méthode quantitative est: « un
ensemble de procédures qui visent d’abord a mesi@ephénomene a
I'étude. Les mesures peuvent étre ordinales deeg@nus grand ou plus
petit que), ou numériques avec usage de calculs. plapart des
recherches en sciences humaines utilisent la mesuesm est ainsi quand
on fait l'usage d’'indices, de taux, de moyennes, mus généralement

d’outil que fournit la statistique 3.

B. Technigue utilisée :

Les techniques de recherche sont utillisées commeyemso
permettant de recueillir des données dans la ééalit
Donc, dans notre recherche, nous avons utilisé Uestgpnnaire comme

technique principale.
B.1.Le questionnaire :

D’aprés mucchilli, le questionnaire ne doit pas étre considéré

comme une liste de question mais: « le questibense présente

! ETIEN.J, BLOES. F, NOREC. J-P, ROUX.J-P, Dictionnaire de sociologie, édition Hater, Paris, 1997.
> GRAWITZ Madeline, méthodes des sciences sociales, 11°™ édition, Ed Dalloz, Paris, 2001, p351.
* ANGERS Maurice, initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines, ED Casbah, Alger, 1997, p 60.




comme un document sur lequel sont notés les réponseles réactions

d’un sujet déterminé’»

Aussi on peut définir le questionnaire comme <«chiggue directe
d’'investigation scientifique utilisée aupres d’imidius, qui permet de les
interroger de facon directive et de faire un prétaent quantitatif en
vue de trouver des relations mathématiques et de fdes comparaisons

chiffrées »

B.1.a. ROle et importance de questionnaire :
» Pourquoi faire le questionnaire :

_ Traitement quantitatif des données.

Faire émerger les principales problématiques, ttéenedes hypothéses

de travail.

Permet I'expression de l'ensemble des salariélanmoent dans les
entreprises  aux  effectifs  éparpillés  géographiqueme (agences

commerciaux..§.

« Le questionnaire et le moyen de communicatiasesrtielle entre
'enquéteur et l'enquété. Il est l'outil par lequdé double but de
I'interview doit étre atteint: d'une part motiverinciter l'enquété a
parler, d’autre part obtenir les informations adsga pour I'enquéteur.
Le questionnaire doit traduire I'objectif de la mecche en question et
susciter chez les sujets interrogés des réponseeres et susceptibles
d’étre analysées en fonction de l'objet de I'enqué&n d'autre terme: la

guestion posée en fonction d’'un but donné, doitcisers une réponse en

! JAVEAU Claude, I'enquéte par questionnaire, 3°™ revue, Paris, 1999, p29.

> ANGERS Maurice, op.cit, p146.

® Stress au travail, quels problemes, quelles solutions pour les PME, Atelier- le 30 avril 2010, organisé par, aract,
Paris, 2010, p 35.




relation avec le but poursuivi et traduisant fidedmt [attitude de
'enquété. On attend de celui-ci qu’il puisse etille répondre et qu'il

le fasse clairement®.

Dans cette recherche le questionnaire a été @abar la base de

données et des observations recueillies duranélempquéte.
Le questionnaire est réparti sur (05) axes :

Le premier axe : contient les données personnadissalariés.
Le deuxieme axe : contient des données sur la sastxurité.

Le troisieme axe : contient des données sur lspueses humaines.

vV V VYV V

Le quatrieme axe : contient des données sur lasares$ sociales.

» Le cinquieme axe: contient des données sur le tifomement de
I'entreprise.

B.2.Pré enquéte :

On procede a la pré enquéte en premier lieu aersaves visites
gu'on a fait aux difféerents départements ou seqidex sont subdivisés
en plusieurs services dont on a essayé de reéaliseguestionnaire sur un
echantillon limité en vue de faire connaissance mare terrain de
recherche, d’éclairer et préciser notre champ d&tuet de déterminer la
technique de recherche la plus adéquate a notnmeth@t au probleme
de notre recherche .

La réalisation du pré enquéte nous a aidé a:

_ La possibilité de réaliser notre étude de redteesur terrain.
_ Limiter notre échantillon d’étude.

Donc la pré-enquéte comme la défiltadeline Grawitz dans

son étude : «consiste a essayer sur un échantildaoit les instruments

(questionnaire, analyse de document) prévue péectatr I'enquéte.

'GRAWITZ Madeline, méthodes des sciences socials, 11°™ edition, Ed DALOOZ, Paris, p 676.




Si 'on a des doutes sur telle ou telle varialde, sur le rendement de
telle techniques, on peut explorer de facon limitéeprobléme a étudier,
avant méme de préciser définitivement ses objesfifs

2) Champ d’investigation (population visée) :

L’échantillonnage c'est « I'ensemble des opératiopermettant de
sélectionner un sous ensemble d'une population wn de constituer un
échantillon ¥

Durant la recherche on a utilisé I'échantillonnagkatoire simple
qui se deéfinit comme « ['échantillonnage aléatoisemple est un
prélevement d’'un échantillon par un tirage au rthgzarmi les éléments
de la population de recherche ».

Nous avons choisi un échantillon de 70 personnesie npopulation est
réparti en trois catégories socioprofessionnelles.

Pour faire connaitre ses différentes catégoriesiopmfessionnelles
qui constituent I'échantillon, nous les représetg@aomme suite :

Cadre: est toute personne qui exerce une fonction dectiim ou
d’encadrement, leurs effectifs est de 28. Cadres.

Agents de maitrise: toute personne qui a une qualification, et qui
exerce sa fonction dans son domaine, comme ellet pEre un
responsable d’'une machine ou d'une personne, Leffestifs est de 30
agents.

Agent d’exécution: C’est la personne qui utilise plus sa force piys

et exécute son travail, leurs effectifs et de 1endg)

! GRAWITZ Madeline, op.cit, p550.
2 ANGERS Maurice, initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines, Ed Casbah, Alger, 1997, p229.




|. Le déroulement de I'enquéte :

Notre enquéte c’est déroulée du 10 mars au 102048 au sein de
I'entreprise CO.G.B. Nous sommes affectés a lactira chargée de la
gestion des ressources humaines de cette enéepris
Notre enquéte s’est déroulée en trois phases :

La pré-enquéte qui a consisté a vérifier I'existerde la problématique.
A cet effet, nous avons interrogés les personnas trgvaillent dans cet
entreprise, afin de confirmer ou infirmer 'hyposiee
Puis, la phase enquéte caractérisée par I'élabaratiun questionnaire
suite aux explications obtenues dans la pré- erquét
En fin, la distribution du questionnaire et le ras@ge de résultat.
IV. Les raisons et les objectifs de la recherche :
a. Les raisons:
Les raisons essentiels qui m'ont motivé a chocgr theme qui est:
le stress au travail; sont :
% le manque d’étude sur le theme.
s Approfondir les connaissances concernant le thénue
I'environnement et travail.
s Donner une description sur la réalité des condstiole travail au sein
de I'entreprise algérienne.
s Déterminer I'influence des conditions de travail kustress.
b. Les objectifs :
% Ressortir la conception que les employés souffrediun stress au
sein des organisations.
s Comprendre les sources de stress au sein des sagans et son
impact sur 'employé.
s  Déterminer I'impact de stress sur I'employé etlzrganisation.

s Bien cerner les facteurs de stress professioniretafles limiter.



s Connaitre les difféerentes instructions adéquatespodpes aux
travailleurs pour assurer leurs conditions, c'eat dire leurs santé
physiques et morales .aussi pour avoir un équiliémére les objectifs de
travailleurs et celles de I'entreprise en termejaalité et de quantité.
V. Les obstacles de la recherche :

Pendant notre recherche sur le terrain, on rengormlusieurs
problémes dont on peu les résumé comme suit :
s La difficulté de trouver le lieu de Il'enquéte, sko qui nous a
empéche dentamer la partie pratigue du mémoire sddm temps
nécessaire.
s La difficulté de convaincre les employés a répondre questionnaire
par ce qu’il se fait dans le lieu et le momentrdedil.
s Certains travailleurs n'ont pas pris au sérieuxreatecherche (malgré
les explications), parce qu’ils savent bien quen rree changera dans leur
situations au travail.
s Un autre probleme lors de la distribution de @ofjuestionnaire,
certains travailleurs ont répondu immédiatementcea questionnaire et

d’aitres ont trainé un mois pour le remplir.



Chapitre Il :

Le travail et le stress, quelle
relation ?



Chapitre 11 : le travail et le stress, quelle relabn ?

Introduction :

La santé mentale au travail constitue un objet inéSressant pour les
chercheurs dans plusieurs branches disciplinaisesjologie, psychologie,
economie, sciences juridiques et autres. Ces charetessaient de caractériser
et expliquer ce phénomene a partir de données itptav@s et qualitatives donc
le but de cerner les formes de souffrances deilrgteess, anxiété, dépression,
suicide).

Dans ce travail on essaie de traiter I'un des ésnenportants de la santé
mentale au travail, celui du stress. Ce chapibrend un apercu détaillé de cet
objet.



Section 1 ;: Généralité sur le stress :
1. Définition du stress :

Selon Hans Selye, le stress peut étre défini commd.a réaction
immédiate, biologique, physiologique et psychologiq d’'alarme, de
mobilisation et de défense de lindividu face a uagression ou a une
menace ».C’est une réaction éphémere qui est pétejettant de faire un choix
de facon adapté a la situatibn.

A partir dela, on peut parler de’Eustress (le lstress), qui vient du
grec « eu » qui signifie « bon ».

Et Dystress (le mauvais stress), qui vient du grdgs » qui signifie « difficulté,
gene, trouble ». L'un est stimulant et produckidutre est déstabilisant et
perturbant. Dans les deux cas, les réponses sameatgpnt les mémes. Ce qui
permet de dire que toute situation entraine dasstrgui se manifeste par
différentes phasés.

1. Origine du stress :

La notion de stress existe depuis le moyen agenditestress vient du latin
stringere qui veut dire « rendre raide, serrer « ». lliegbduit vers 1936 par le
physiologiste canadien d’origine hongroidgéans Selye.

3. Les facteurs du stress :

_ Avénement de la vie quotidien : La peur, les e déces, la routine, les
conflits, les frustrations, les menaces, le divprce

_ L’environnement : le bruit, la foule, la violendes images choquantes, le
climat, .....

_ Biologiques : toxique, tabac, le café, I'alcdalfaim,....etc.

! crROCQ Louis, les traumatismes psychiques de guerre, Paris : Odile Jacob, 1999, p 422.
2 GRAZIANI Pierluigi, SWENDSEN Joel, le stress, émotion et stratégie d’adaptation, édition Armand colin, Paris,
p151.




Chaque individu réagit differemment face aux fargede stress, suivant la
perception qu’il a d’'une situation donnée. La r&qmiface a un agent stressant
est en relation avec des expériences personngttefgssionnelles.
4. Les théories du stress :
« Plus de 100000 articles et 200 ouvrages ontatteace jour sur le sujet de
stress .
C’est ce que a écries plusieurs théories autouredsujet, parmi celles-ci on
peut citer :
4.1. L'approche cognitive du stress :

Les théories cognitives du stress reconnaissectriglexité des réactions
de l'individu face au stress, mais se sentie daggnsur le réle des pensés ou
des attributions spécifiqgues ou sur les processgsitifs qui influencent ces

derniers.

Les théories cognitives sont tres nombreuses,@opeut citer :

4.1.1. La théorie de lattribution :
Cette théorie suggere spécifiguement I'existenasel’relation causale dans
laquelle les attributions consécutive a certaiméw@nts déterminent le niveau
de stress vécu par I'individu, ainsi que les aegigatifs.

* Le modele cognitif de Beck :
« Beck considére une transaction stressante, commésidtat d’'un processus
actif, continu, qui inclut des analyses, des imgtgiions et des évaluations
successives de la situation externe, des risqess;alits et des avantages d’'une

réponse particuliere.

! MAHMOUD Boudarenle, le stress, entre bien étre et souffrance, édition Alger, 2005, p12.
% J.B.STORA, le stress, 4°™ édition actualisé, Paris, p 03.




4.2. L'approche interactionniste :

« Les modeéles théoriques relevant de I'approcherantionniste (parfois appelé
aussi causalité) accorde une primauté a I'envinoramé objectif, en cherchant a
identifier les situations qui dépassent les capacd’adaptation d'un grand
nombre d’individu, tout en prenant en compte ceéside leur caractéristiques
individuelles »*

De nombreux auteurs ont essayé d'évaluer le poeds caractéristiques

personnelles médiatrices en jeu dans la confromtatressante.
La recherche c’est souvent orienté vers la débinitle processus et typologies
qui pourraient constituer un terrain favorable @aie stresseurs ou, tout au
moins, un role de tampon. Ces sujets se différahcien seulement par le type
de réactions aux stresseurs reconnue en tantlgue te

Les modéles de I'approche interactionniste viseidentifier les zones a
risques dans l'organisation. Les questions qui énodlent permettent de
guantifier les témoignages de souffrance au travsahs individualiser la
problématique du stress. lls permettent aux dwmastid’avoir une vision
réactualisée des conditions de travail telles tpselsont vécu par les
travailleurs. Cette approche vise a identifier lesnes a risques dans
I'organisation, sans prendre en compte les activiéelles des travailleurs, sans
prendre en compte les mécanismes de défense, tdiaist, de régulation mis
en ceuvre par les travailleurs.

4.3. L’approche transactionnelle :

Cette approche cherche a cerner les élémentsgueptent a I'individu de
dire qu’il est stressé, et comment fait- il poufimié cette perception de tension
physique et mentale en tant que stress.

« SelonCox 1987 le stress est crée par un désequilibre &nfperception des

exigences et la capacité d'y faire face. Il ne is’dgnc pas d’'une évaluation

! GRAZIANI. Pierluigi, SWENDSEN. Joel, op.cit, p 38-39.



objective du stress et de ses propres ressouregs den la perception subjective
des conditions aversives et des capacités de capiade sujet ».

« Selon I'approche transactionnelle, une situatlemient stressante quand la
demande faite par l'interaction individuel/enviremment évaluée par le sujet
comme excédant ses propres ressources et mettdahgar son bien étre’».

Les modeles de I'approche transactionnelles sést®Ent aux processus
intermédiaires intervenant entre la situation state et les effets du stress sur
les conduites de I'individu et sa santé. lls vigent particulierement a identifier
les processus d’évaluation et de coping. Centréesiwconduites individuelles et
sur les stresseurs eux-mémes, ils s'intéressenactivités réelles des individus

et prennent en compte la variabilité intra et inividuelle.

Le stress survient lorsqu’il y a déséquilibre entes exigences de la
situation (individuel- environnement) et les resses dont dispose I'individu
pour y faire face 3.

5. Quelgues échelles d’évaluation du stress :

Deux notions concernant le stress sont importaategratique clinique
pour le diagnostic et le traitement, cellestiesseurset celle destress

_ La notion de stresseurs correspond aux differprablémes rencontrés par
une personne au niveau professionnel, familialogiak comme la quantité
d’'informations a traiter par unité de temps, le boende I'importance des
décisions a prendre, la charge professionnelle déesmlages entre le travail
prescrit et le travail réel, I'inadéquation enteetype de travail et les désirs
d’'une personne, les différents changements de Ik \es difficultés
relationnelles, une maladie.

_ La notion de stress correspond a la réaction iplogsque, émotionnelle,
affective et psychologique de l'individu soumis afsesseurs.

Les questionnaires et échelles d’évaluation disstet des stresseurs, validees et
utilisables aisément sont peu nombreux :

1p, GILBERT, F. Guérin, F. Pigeyre, Organisations et comportements, éd Dunod, Paris, p 230.
) Pierluigi, S. Joel,op.cit, p 60.
* Ibid. p 47.




Pour les sresseurs :

_ L’échelle de Holmes et Rahe (1967) dont les it@mestent en évidence les
changements et les problemes au cours de la vie.

_ L’échelle d’autoévaluation des événements existisrd’Andrew (1985).
_ Le questionnaire d’événements d’Amiel Lebigre880

_ Le manuel d’entretien pour les évenements eicdifés de vie (Life stress
Events Difficulties Schedule) de Brown et Harris.

Pour le stress et les stresseurs :
_ Le questionnaire « perceived stress » de Cahéhlleemson (1988).

__Le « Job Contents Questionnaire » de Karaselev@lue a la fois les facteurs
externes professionnels et le sentiment de conti@lela personne sur la
situation.

Pour les fagons de faire face aux stresseurs :

_ Le questionnaire des « coping reponses andlgesisources » de Billing et
Moss.

Pour le support social :

_ Le questionnaire « Social support, life stresgl psychological adjustement
de WilcoxX.

_ Le questionnaire d’autoévaluation du type A detiiBar.

Ces échelles évaluent le plus souvent une dimemsidictuliere d’'un probléme
de stress :

_ Soit I'importance de 'ensemble des événemenigale

Soit plus spécifiguement, des stresseurs professis et du stress
correspondant.

__ Soit la réponse d’ajustement au stresseurs.

__Soit 'importance du soutien dont dispose le tspgair faire face.

CHARLY Cungi, 27E24DE8 d01.pdf, 2005, p01.



Certaines échelles nécessitent beaucoup de tempgsasiation et sont peu
compatibles avec I'activité clinique courante.

! ChARLY Cungi, Op.cit, pO1.



Section 2 : stress et milieu de travail :

1. Stress et vie professionnelle :

Le stress professionnel a fait I'objet de la plags recherches des trente
derniéres années pour convaincre les entreprides etganisations publiques
des conséquences de ce phénoméne sur la santéigpsyat physique
individuelle, ces milliers de chercheurs ont tedtévaluer le «le cout de
stress » tant pour les entreprises que pour legtéscglobalement. lls ont
d’abord choisi les professions a haut risque corttmene privilégié afin de
démontrer I'utilité de telles recherches en étehgamogressivement a d’autre
profession les centres d’intérét.

Le stress professionnel cause a I'industrie 200ardl de dollars de pertes
annuellement évaluées en tenant compte de la lmegs®ductivité ?

De I'absentéisme croissant, de I'accroissementdpsnses de I'entreprise, de
cout de I'assurance, et des indemnités légaless&vaux travailleurs a la suite

de proces intentés a I'entreprise pour dommagessanar le stress.

1.1. Quest ce que le stress dans la sphere du teav?

La convention collective du travail (inspirée dedéfinition de 'OMS)
définit le stress au travail comme « un état pemmme négatif par un groupe
de travailleurs, qui s’accompagne de plaintes oudg&fonctionnements au
niveau physique et/ou social et qui est la conségel du fait que les
travailleurs ne sont pas en mesure de répondrexdggnces et attentes qui leur
sont posées par leur situation de travdil ».

Nous pouvons donc définir le stress lié au tracainme une réaction
émotionnelle, cognitive, comportementale et phygjmjue aux aspects néfastes
et de la nature du travail, de son organisme esate environnement. Cette
réaction qui peut devenir un état, est caractépséales degrés éleves d’évell,
et de souffrance, et souvent, par le sentimenedeas s'en sortfr.

! CLAUDE Louche, psychologie sociale des organisatidf&©édition, Ed Armand colin, Paris, 2003.
2 LAURENCE Leruse, le stress au travail (facteurs de risque, évaluation et prévention), éd SFP Emploi, Bruxelles,
2004p 15.




Ainsi que I'Agence européenne pour la SécuritdaeBanté au travail
donnait cette définition du stress au travail :e«stress est ressenti lorsqu’un
déséquilibre est percu entre ce qui est exigé gersonne et les ressources dont
elle dispose pour répondre a ces exigences. Bien lgustress soit percu
psychologiquement, il peut également porter aedna santé physique™.

1.2. Evolution du travail et monté du stress :

Dans I'évolution de I'activité de travail, on peoabserver la montée du
stress, et parmi les contraintes du travail on peutver: productivisme réactif,
nouvelles méthodes managériales, procédures etalisations, évolution des
métiers et Nouvelles Technologies de I'Informataire la Communication.

Aussi les valeurs et exigences du salarié on qiégte de sens et valeur du
travail, déséquilibre de la reconnaissance, exigede qualité de vie,
conciliation vie au travail /hors travail.

Ainsi dans les relations et comportements on &auiindividualisation du
travail, l'isolement, l'affaiblissement des colldgst de travail, la surcharge
mentale et physique, la dégradation des relatiertsatail et du climat socidl.

2. Les causes du stress en milieu de travalil :

Le centre canadien d’hygiene et de sécurité awitrdonne la définition
suivante du stress en milieu de travail : « ...Depom8es physiques et
émotionnelles nuisibles qui peuvent se produiredoiil ya conflit entre les
demandes liées au travail de 'employé et le ddgrénaitrise dont dispose cet
employé pour répondre & ces demandes. »

_ Grandes exigences+ faible maitrisele respect des délais exerce une grande
pression, tout comme la production en grande quéanttandis que
I'établissement des priorités ou I'ajustement déaid aux priorités échappent a
'employé. Le stress en milieu de travail survigstpue I'employé ne peut
exercer aucun contrdle ou presque sur les exigahcg®ste. En d'autre terme
le stress en milieu de travail résulte de la comkon de grandes exigences du
poste et d’une faible maitrise sur ces exigences.

! SARAH Hibo, stress au travail, Dominique Plasman, Bruxelles, 2010, p11.

% Stress au travail : quels problémes, quelles solutions pour les PME, Atelier —le 30 avril 2010, organisé par
aract, Paris, 2010, p 6.

® Entre professionnels M.C, vol8, n°1,Mai, 2012, ISSN171065080, Canada, p04.



_ L’accroissement constant de la charge de travail dont on trouve la
surcharge quantitative de travail et la surchargsdigtive de travail.

_ La surcharge quantitative de travail : I'employé vit une surcharge
guantitative de travail lorsqu’il a une trop grargieantité de travail & accomplir
en un temps restreint, les employés ont souvenbudnif un effort plus
considérable dans le cadre de leurs fonctions.

_ La surcharge qualitative de travail : lorsqu’un employé se sent incapable
d’effectuer convenablement son travail parce qaddehes qu'il doit accomplir
sont trop complexes. On estime qu’il est confraténe surcharge qualitative
de travail. Pour satisfaire aux standards élevésndiché, les organisations
augmentent sans cesse leurs critéres de perforradaadficacité.

Les employés doivent donc constamment se dépassqui explique pourquoi

iIs sont de plus en plus confrontés a des proldeties a la surcharge
gualitative de travail. L'évolution rapide des taologies, par exemple, en
confrontant sans cesse les employés a de nouveac&des, peut contribuer a
augmenter les risques de surcharge qualitative.

_ La sou-charge de travail :on note qu'une insuffisance de travail peut
conduire a des problemes de santé psychologiqueaail. Au méme titre, les
emplois a caractére répétitif et monotone, peugentribuer a I'apparition de
problemes de santé psychologique au travail. llgyeex souvent peu de
gualifications et font généralement appel a destfons physiques et mentales
non diversifiees. Comme ils stimulent difficilemdes employés, ils peuvent
rapidement devenir contraignants et ennuyeux.

_ Les horaires de travail :les horaires de travail irréguliers peuvent céuier
a un dérangement rythme biologique, et présentHéreints troubles du
comportement comme l'abus de nourriture, d’alcaml, de tabac. Or, les
personnes aux prises avec de tels désordres rispliey de s’absenter du
travail !

Des horaires de travail trop chargés constituaet source potentielle de
tension. Travailler pendant de trés longues heueeas en plus d’altérer la santé
physique, nuire a la santé psychologique. De mlosime la personne passe le
plus clair de son temps au bureau et qu'elle reatta maison épuisée, elle

! JOSSE Martel M.B.A, la santé psychologique au travail, de la définition du probleme aux solutions, éd LAVAL,
Québec, 2003, p11.



risque d’éprouver de la difficulté a concilier sesponsabilités professionnelles
et ses responsabilités personnelles ou familiales.

Les relations interpersonnelles :si I'atmosphere est teintée de méfiance,
d hostilité et de compétition, la satisfaction etdien étre psychologique des
employés risquent d’étre grandement compromis.sEfle situent en trois
niveaux :

_ Les relations avec le supérieur te style de gestion du supérieurs peut avoir
des impacts sur la santé psychologique des employés exemple, le
gestionnaire qui entretient des relations autoetaavec ses employés a peu de
chance de créer un climat de confiance et d’erd@ra@&tessaire a la cohésion du
groupe. Il favorisera plutét, a I'inverse, I'app@n de tensions et de conflits.

_ Les relations avec les colleguesun climat de méfiance et d’hostilité peut

créer de l'ambiglité et mener a un faible niveau adenmunication, de
satisfaction et de bien étre psychologique.

_ Lesrelations avec la clientéle :Deux aspects lies a ce type de relation. Le
premier concerne le nombre de contacts, I'emplayéegt isolé et pour qui les
contacts s’averent insuffisant peut, a la longaoaffar d’ennui. Sa motivation et
sa satisfaction risquent par conséquent d’étrect@iés. Le second a trait aux
personnes qui doivent déployer beaucoup de patetnd@nergie pour répondre
aux attentes d’'une clientele de plus en plus erigea

_ La participation aux décisions : elle est considérée comme un élément
pouvant avoir d’importants impacts sur la santécpejogique. On a deux
aspects :

_ La participation au niveau de 'organisation : par exemple, le fait de faire
participer les employés a I'élaboration d’'une ndlievenéthode de gestion des
horaires de travail peut faire en sorte, diminueur|niveau de tension
psychologique et d'augmenter leur satisfactionravdtil.

_ La participation au niveau de lindividu : On retrouve également, a une
échelle plus restreinte, les décisions qui ontrapaict direct sur I'individu, sur
son travail, il peut s’agir, entre autre, contribu@amment a faire augmenter
'estime de soi des employés et a diminuer leureaiv de tension
psychologique.



_ La circulation de l'information : l'accés a l'information est un élément
essentiel au bien -étre psychologique des indivigosr éviter les tensions et
réduire I'insécurité, les employés doivent recewdsux types d’informations ,

soit, d’'une part, au niveau organisationnel ; dntsimple fait de ne pas
informer les employés de la situation qui prévausein de I'entreprise et de ne
pas les tenir au courant du déroulement des éverienpeut contribuer a

augmenter leur insécurité et leur faire vivre dassions. Soit, d’autre part, au
niveau individuel ; l'information liée au travaiedr permet d'effectuer leur

taches de la meilleure fagon possible.

Le conflit de role : I'employé vit un conflit de réle quand il est comité a
des attentes incompatibles de la part de son swpéu de ses collegues, aussi
lorsque ses croyance, ses valeurs, ou ses objsatifssn contradiction avec les
attentes de son supérieur ou ses collegues.

_ L’ambiguité de r6le : apparait lorsque I'employé n’est pas certain de ce
gu'on attend de lui ou des taches qu'il doit acclimgans le cadre de son
travail. Il peut, par exemple, manquer d’informatisur les objectifs ou les
mandats a réaliser ou encore ne pas connaitrele&agciers a respecter. Si tel
est le cas, il pourra difficilement aller de I'atalans son travail.

__Autonomie de compétence ou évolution de carriére : sous-utilisassions des
competences ou échec du développement du pleimt@btenutation vers un
poste mal adapté aux compétences et aux intéréls pdersonne, incertitude
dans la carriere, insécurité de I'emploi et mandegossibilités d’apprendre et
de progresser.

_ L’environnement de travail : un environnement malsain et des conditions
ambiantes de travail difficiles ont aussi été ags@ux problémes de santé
psychologique au travail (bruit, variations de témgture, mauvais éclairage, la
pollution, I'humidité...).

_ La structure de l'organisation et son climat :une mauvaise politique et
pratique de la communication, changement majeuteslieu de travail, culture
de I'organisation et manque de participation dansrise de décisions.

! JOSSE Martel M.B.A,op.cit, p 8.



__Lareconnaissance au travail :

_ L’estime de I'entourage : les membres du perdoantbesoin de se sentir

estimés, valorisés et soutenus par I'entouraggetsonne qui se sent reconnue
dans son travail est davantage satisfaite et natikzfle est également moins

susceptible de vivre des tensions psychologidues.

3. Les effets du stress en milieu de travail :
3.1. Les impacts du stress sur la santé de I'indoli :

Le stress engendre chez un individu une multitueleahséquences négatives
qui vont de la simple irritation a de véritablesulnles psychiques et des
problemes de santé graves.

_ Physiques: fatigue, douleurs (coligues maux de, ®@ouleurs musculaires,
articulaires...), troubles de sommeil, de I'appétitde la gestion, sensation
d’essoufflement ou d’oppression, sueurs inhabrgell.

Et tous ca conduit aux différentes pathologies pbus moins réversibles
comme : diabete, maladies coronariennes et caafiowaire, dépression
nerveuse, anxiété, pathologie de la grossesse...etc

_ Emotionnels : sensibilité, irritabilité ou neritésaccrues, crises de larmes ou
de nerfs, angoisse, excitation, tristesse, semsd@anal étre, étre démotive et se
sentir moins impliqué.

_ Intellectuels : perturbation de la concentratemtrainant des erreurs, oublis,
difficultés a prendre des initiatives ou des décisi

_ Comportementaux : modification des conduites efitaires, comportements
violents et agressifs, repli sur soi, difficultésappérer.

Et ca conduit & des conséquences : incapacité pentegg mortalité prématurée,
crises cardiaques, suicides...&tc.

_ Le stress en milieu de travail affecte différetyjzes de gens de différentes
facons :

! JOSEE. Martel, M.B.A, op, cit, p 5.12.
? Stress au travail : quels problémes, quelles solutions pour les PME, Atelier- le 30 avril 2010, organisé par :
aract, Paris, 2010, p 6.



- Différences selon les personnalités : les persdgsale type A et de type
B vivent le stress de facon différentes. Les parabiés de type A sont
beaucoup plus susceptibles de subir les effetstiféda travail dans un
milieu stressant, tandis que celles du type B sumhs a risque d’en subir
les conséquences mentales et physiques.

- Différences entre les sexes: selon les rechercless,hommes ont
tendance a subir des maladies physiques liéeseas standis que, chez
les femmes, ses maladies se présentent davantage fwme
psychologique.

- Différences selon 'age : les jeunes employés swrins susceptibles de
subir le stress issu des horaires prolongés etghrzdes exigences du

travalil.

3.2. Les conséquences du stress pour I'entreprise

Si un individu clé de I'entreprise ou si plusieurdividus a la fois sont touchés
par le stress, c’est I'organisation toute entiéoe wp en ressentir les effets
négatifs.

> Risques organisationnels:

_ Deésorganisation du travail et surcharge de Vieéti

_ Difficultés pour remplacer ou recruter le persgnn

_ Deégradation du climat social, mauvaise ambiance.

»  Risques économiques et financiers :

_ Augmentation de la cotisation Sécurité Sociale.
__ Augmentation de I'absentéisme et du turn-over.
__Atteinte et mauvaise image de I'entreprise.

> Risques juridiques :

__ Prudhommes.

_ Situation de harcelement.

_ Proceés clients.



> Risques qualité :

_ Deégradation de la productivité.

__ Augmentation des rebus et malfacons.

_ Réclamations et plaintes des clients.

_ Démotivation, baisse de créativité.

_ Le stress au travail coute 33 milliards de dsellanx entreprises canadiennes,
chaque année. Selon un numéro de 2005 de I'Ed-amdun, les problémes de
santé mentale liés au travail coutent chaque aB8émilliards de dollars aux
entreprises canadiennes sous formes de perte degtiom. Ils sont aussi, selon
les estimations, a l'origine de 30% a 40% desss®s- invalidité enregistréees

par les grands assureurs et employeurs du Cahada.

4. La prévention et la lutte contre le stress :

Il n'existe aucun médicament spécifiqgue contrettess. Dans le monde
du travail. Alors la prévention du stress au traudilise des meéthodes
adaptables aux différentes situations des entemprisl n’existe pas de
« solutions prétes a I'emploi ». Les actions a raetin ceuvre dépendent de
I'évaluation préalable de chaque situation.

La prévention du stress nécessite le concours ctesra de la prévention des
risques professionnels, internes et externes ardpmse (chef d’entreprise,
ingénieur de sécurité, médecin du travail, inspedie travail....).

Afin de combattre ce risque a la source et pouebsgerver des effets de
prévention durables, une démarche de préventiostréss au travail peut étre
mise en ceuvre dans une entreprise ou un établissarpartir du moment ou un
ensemble de conditions vont étre réunies :

— L’entreprise doit s’engager dans une démarche Emmscrit dans le long

terme, afin d’éviter des diagnostics sans suite.

! Stress au travail, quels problémes, quelles solutions pour les PME, Atelier —le 30 avril 2010, organisé par :
aract, Paris, 2010, p 13.14.
% Entre professionnels M.C, vol 8, n°1 Mai, 2012, ISSN1710-5080, , Canada, p 8.



- Il est nécessaire que préexiste dans I'entreprd&tablissement une culture
en santé et sécurité au travail.
- Les acteurs de I'entreprise doivent étre préngettre en cause leurs modes
organisationnels, si ceux-ci sont sources de stress
— Une démarche de prévention du stress au travgikoeétre efficace que si
I'ensemble du personnel est informé et impliqué.
- Une démarche de prévention du stress au travedssée la création d’un
groupe projet, d’'une cellule de travail ou de eetlEdié a ce risque.
— Pour certaines étapes le concours a des compstemternes pourra étre
nécessaire.

% L’approche proactive de [I'Association Canadienneurpda Santé

Mentale :

L’Association Canadienne pour la Santé Mentale (M Sfavorise une
approcha proactive de base

> Riez.

» Ultilisez des techniques de relaxation.

» Organiser votre charge de travail et maitrisezdlaébut, prenez le temps

de préparer un plan d’action pour la journée.

» Manger bien.

» Reposer-vous suffisamment.

> Faites de l'exercice.
Ces petits trucs peuvent sembler insignifiants,snai cours des premieres
étapes du stress en milieu de travail, ils peufaérg beaucoup pour en diminuer
les effets négatifs. Aussi, le gestionnaire peulerailes employés a mieux
s’adapter au stress en milieu de travail. LACSMus¢ les recommandations
suivantes :

> Faites- vous confiance.

! Httpwww.creg.ac-versailles.friMGpdfstress-dans-organisations.



» Réserver du temps a votre famille et vos amis.

» Accepter l'aide.

» Régler vos problemes financiers.

> Offrez votre aidé.
4.1. Principe de prévention :
. Eviter les risques et évaluer les risques qui ne@at pas étre évités.
. Combattre les risque a la source : En applicates grincipes généraux
de prévention, prévenir |'état de stress, c’esbaid et avant tout promouvoir
au sein des entreprises des modes d’organisatiameggoient pas nuisibles a la
santé physique et mentale des salariés.
. Adapter le travail a 'homme, en particulier en gai concerne la
conception des postes travail ainsi que le chosxédplipements et des méthodes
de travail.
. Planifier la prévention en y intégrant, dans uneemse cohérent, la
technique, l'organisation du travail, les condisode travail, les relations
sociales et I'influence des facteurs ambiants, motant en ce qui concerne les

risques liés au harcelement moral.

AusSI :

. Organiser le travail pour le rendre stimulant eqrter I'opportunité au
personnel d’utiliser ses compétences.

. Définir clairement les réles et les responsabilitéshacun.

. Donner la possibilité aux employés de participex dacisions et aux
actions de changement qui affecteront leur travail.

. Améliorer les communications et réduire les intades, par exemple en
ce qui concerne les plans de carriere.

. Permettre I'opportunité d’interactions socialesrernbus les acteurs de

I'entreprise.

Y Entre professionnels M.C, vol8 n°1 mai, 2012,ISSN1710-5080, , Canada, p 10.



. Prendre des mesures de protection collective endeanant la priorité
sur les mesures de protection individuelle.
4.2. Les niveaux de prévention

Il existe differents manieres de réduire le risgigestress au travail, ce sont
notamment :

_ Prévention tertiaire : prendre en charge les salariés en souffranceistanis
a réduire les effets du stress en développant gy&temnses de gestion plus
sensibles et plus réactifs et en améliorant lesces de médecine du travail.

Son atout : la réponse immeédiate a un problementirgui évite que I'état de
santé ne se dégrade davantage.

_ Prévention secondaire renforcer la capacité d’agir, consistant a rédiere
stress par I'éducation et la formation des traeark. Par exemple ;

-la formation a la gestion des conflits ou a lgedtton précoce des agresseurs.
- Techniques de développement personnel permeltargiativiser les situations
difficiles.

Son atout : est efficace pour les professionnefosds situations de tension.

Elle fournit rapidement aux professionnels desnees» pour lutter contre leur
stress. Leur mise en place s’integre en généraplan de formation de
I'entreprise, ce qui est simple, flexible, peu eux, et non perturbant pour
I'organisation.

_ Prévention primaire : combattre le risque a la source, consistant a :

- Redéfinir les roles et responsabilités de chadefihir les modalités d’appui a
chaque échelon hiérarchique.

- Démarche participative pour la répartition dehéss.

-Anticipation des compétences en vue de I'évolutiea métiers.

Son atout : 'amélioration durable des conditioagradvail et de I'organisation.

! Stress au travail, quels problémes, quelles solutions pour les PME, Atelier- le 30 avril 2010,organisé par : aract,
Paris, 2010, p 25.26.
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Chapitre 1l : présentation de I'organisme d’accuei.
Introduction :

Notre sujet de recherche se déroule au sein dedj@ise de CO.G.B la
Belle de Bejaia, et dans ce chapitre on a essaydodner une présentation
de notre lieu d’enquéte, ensuite on a donné urcagestorique et ses domaines
d’activités, ses missions, ses objectifs, et seslyts, ainsi on a défini les

différents départements et les services de |'engeq



1. La présentation de la situation géographique de |I€0.G.B la Belle :

Le complexe industriel agroalimentaire CO.G.B ldl&se situe dans la
ville de Bejaia, ils distant d’environ 250km d’Alget est implanté dans la zone
industrielle a proximité du port de la capitale ¢ssmmadides, il est considéré
comme I'un du grand complexe privé d’Algérie. Dispot d'une technologie de

pointe. Il s’étend sur une superficie de 186 171m

Il est limité par : Oued Seghir et Alcost au Nord.
Transbois et EDEMIA a I'Est
La route des AURES a I'Ouest.

2. Historique et évolution de I'entreprise CO.G.B :

_ La firme CO.G.B /SPA, filiale du groupe ENCG a &fandée en 1902 par un
industriel francais sous I'appellation de « Sialfseciété industrielle de la
fabrication du nord).

_Lancée en 1942 par le groupe Lesieur Afrique tidasmux d’huile de grignon,
d'olive et fabrication de savon a base d’huile dgrgpn ont été lancé par le
groupe.

Le statut actuel de I'entreprise national de C@pas est celui d’une entreprise
publiqgue économique, société par action de 426amdlde Dinars, relevant du
« Lauding man ».

L’entreprise nationale des Corps Gras « E.N.C.G eoanu des différentes
phases de sa construction :

Début de xX™ siécle : extraction de I'huile de grignon d’olieede fabrication
de savant a base de grignon par la SIAN (Sociatésknelle de I'Afrique de
Nord). Ce n'est qu'en 1940 qu’'a démarré le raffmatg I'huile de Colza et
I’huile de Tournesol.



_ En 1953 : |a fabrication du savon de ménage (saoon).
_ En 1966 : conditionnement du savon ménage eneaorcde 450g. Cette
société s’inscrit dans la stratégie de l'état qaisis le controle du secteur
agroalimentaire par I'ordonnance N°67/161.
_ En 1974 : Nationalisation de SIAN, naissance @GEDIA (Société de
Gestion et de Développement des Industries Alinmes®a par I'ordonnance
N°74/104 du 15 Novembre 1974.
__En 1978 : Démarrage de la saponification en oanti
_En 1982 : Restructuration, création de L’E.N.GEBtreprise Nationale des
Corps Gras) sous tutelle de ministére des indgskégeres et selon le décret N
82 /408 du 11/12/1982, 'E.N.C.G a vu le jour.
Conformément aux dispositions de lois relativematbrisation des entreprises,
I'E.N.C.G devient autonome le 06 /02/1989, dontidtalité des actions sont
détenues par I'état.
__En 1988 : Démarrage du complexe des Corps Gras.
_En 1990 : Fabrication du produit végétal arondaéit de la graisse végétale
aromatisee.
Le groupe se compose de 10 unités de fabricatigroupées en 05 filiales, la
filiale de Bejaia dénommeée CO.G.B se compose dr drités de production :
Complexe de corps Gras (UPQ7).
Raffinage- savonnerie de 04 chemins (UP03).
Dans le passé, I'état exerce son droit de propvatéle biais des fonds de
participation :

* Fond de participation agroalimentaire 40%

* Fond de participation pétrochimie 30%

* Fond de participation des mines et des hydrocast20&o



Ces fonds ont fait place au holding, notammenbldihg des industries de base
qui détient toutes les actions de I'entreprise.

_ En 1995 : une nouvelle forme d’organisation &NI'C.G a été mis en place
partant du principe de filialisation repartie emcifiliales : Bejaia, Alger,
Annaba, Meghnia, Oran.

_En 1997 : CO.G.B devient une filiale sous leudtéBPA /CO.G.B), jusqu’a ce
jour la filiale de Bejaia représentait par une clicn générale et deux unités de
production (UPO7, UPQO8).

_ En 2002 : Début de fonctionnement de la statigéhectrolyse permettant a
I'entreprise de fabriquer des huiles hydrogenes.

__En 2004 : Vu la volonté de I'état de se désengdgda sphéere économique,
I'entreprise signera un partenariat avec le Grdap®elle dont I'objet consiste

en une prestation de service (processing) qui ddtsra sur la privatisation de
CO.G.B au profit de ce groupe a hauteur de 70%ret sonnu sous le nom de
CO.G.B la Belle.

3. Identification de CO.G.B:

Au méme titre que les autres filiales situées geAl Annaba, Oran et
Maghnia la filiale de corps gras de Bejaia (CO.GaBjté crée par acte notaire
en date de 29/10/1997 et dotée d’'un capital sdeid000.00.00DA, et en 1999
elle a commencer de fabriquer la margarines de t@ditissier et feuilletage. Sa
mission est la transformation des matiéres d’oeigi@gétales pour la fabrication
de produit de grande consommation et de produgisras a I'industrie pour but
de ( satisfaction ) satisfaire les besoins esdeptiar les consommateurs en
matiere :<des huiles, de savon, margarine et adémges des corps.

4. Domaine d’activités :

Le métier de base est la transformation des nestidiorigine animal et
végétale en vue de la fabrication de produit dendgaconsommation et les
produits destinés a l'industrie.

Les activités de I'entreprise sont diversifieesetprésentent comme suit
raffinage des huiles végétales (huile de table2ll 3L, 5L).

Fabrication de savon de ménage (NESRIA, ANTILOPE).

Fabrication de margarine de table, feuillage ghatesserie (palme D’or).



Fabrication de produit végétales aromatisé (SOUNMAA

Fabrication de graisse végétale a usage industeeplycérie, d’acide gras
distilles et de savon industrie.

5. Mission, objectifs et activités de I'entrepris€€0.G.B :
5.1. Mission :
- Elaborer et réaliser des annuels de productiaie eente.

- Assurer les ventes des produits sur le marchiénatou I'exportation dans le
cadre des surplus de production.

Procéder a I'’étude de marché pour répondre awirtsede la demande national.

Organiser et développer des structures de maintenpermettant d’optimiser
les performances de I'appareil de production.

-Inciter les unités de production pour assurer polégique uniforme en matiére
de production.

-Mettre en place ou développer un systeme de gestiorue d’une assimilation
progressive de la technologie et son activité.

-La satisfaction des besoins des consommateursagigrmnd’huile alimentaire,
et autre dreves des corps gras.

-Leur mission est la transformation de la matiémigine animale et végétale
en vue de la fabrication des produits de grandsaomation du produit destiné
a l'industrie.

5.2. Les objectifs de I'entreprise :
Les principaux objectifs tracés par les dirigeahigroupe LA BELLE sont :

»> Satisfaire dans une large mesure les besoins aatiomles produits
alimentaires.

» -Répondre aux besoins des consommateurs en teentpstiteé.

> Inverser les tendances qui étaient jusqu’ a une détente tournée

exclusivement vers [Iimportation par [I'établissernend’un programme



d’exportation de nos produit vers les pays amisfagteest considérer comme
objectif principale tracer par les pouvoirs pub&qu

» Accroit les capacités de production par la créatibmutres unités de
production.

» Création d'un centre de distribution d'une capacité 10 00T/j a
Tamanrasset a fin d’acheminer nos produits verpdgs ferres et voisin.

5.3. Les activités et les produits de I'entreprise

5.3.1. Les activités :

» Fabrication de I'huile de végétale.

Fabrication de 'huile de table, de feuilletagg&tisserie.

Fabrication de savon de ménage et de toilette.

Fabrication de produits végétaux aromatiseés.

YV V VYV V

Fabrication de la graisse végétale a usage indysta glycérine, d’acides
gras et dessilles st du savon industriel.

)

% L’effectif des salariés :

L’effectif de I'unité de production NO7 (UP7) compte jusqu’a 524 salariés
repartis en trois catégories socioprofessionnelles
e Cadres: 81 cadres.

* Agents de agents maitrise 290.
 D’exécution : 153 agents

5.3.2. Produits :

Huile de table (goute d’or) (1L 5L).

Savon de toilette (nesria).

Savon de ménage (antipole).

Margarine (palme d'or).

Produits végétaux aromatisés (soummaa).

Graisse végeétale aromatiseée.

VvV V V V V V V

Glycérine industrielle et codex.



% La capacité de production de I'entreprise CO.G.B :
Raffinage 400 T/ JOUR.

Acide gras distille : 20 T/jour.
Conditionnement : 300 T/ jour.
Savon de ménage : 210 T/jour.
Savon toilette : 75T /jour.
Glycérine codex : 20 T/jour.
Margarine : 80 T/jour.
Hydrogénation : 120 T/jour.
Sumen : 20T /jour.

Huile : 20 T jour.

Savon : 60 T/jour.

V V V V V V V V VYV VYV V

6. L’organigramme |'entreprise :

L’organigramme de I'entreprise CO.GB se constiteeptlsieurs départements
et de services comme :

6.1. Les différents départements et services dertreprise :

» Ladirection de complexe: qui s’assure de la bonne gestion de I'entreprise
et veille au respect des normes de production ; prend des décisions

stratégiques d’un point de vue organisationnel.

Elle dispose aussi; d’'un secrétariat chargéadéalson logistique entre la
direction et les déférents départements , et diafi qui comprend le directeur
adjoint chargé de contentieux et des affaires igwiels , d’'un chargé d’étude |,
d’'un chef de laboratoire informatique et de gestion
 Le département deproduction : son constitue en quatre équipes A, B, C,

et D, qui travaillent huit heures par jour a toarrdle.

Aussi dans ce département, il s’effectue le corded produits fini et semi fini
ainsi que leur production.

Ce département comporte 6 ateliers :



-Une raffinerie pour les huiles, du savon de méredeilette.
-Une margarinerie.

-Une distillerie des acides gras.

-Une unité de conditionnement des huiles et sextion

-Un atelier pour la fabrication des bouteilles ditrg et 1 litre.
-Une infrastructure des matieres premiers et degyts finis.

* Le département technique il est daté de cing services :

-Le service utilité : ce service assure aux atelgs production tous les besoin
énergétique tel que : la vapeur, I'eau adouci@ul’de presse, l'air instrument
gue le traitement des eaux résiduelles.

-Le service mécanique : il est chargé de la maartea de I'équipement de
production en exploitation, aussi bien que suld@ guratif que préventif.

-Le service fabrication mécanique : il s'occupeladabrication des pieces de
recharge nécessaires aux équipements de production.

-Le service études et méthodes : ce service arpimsion de
Maintenir I'équipement de production et son suivi.

-Le service électricité : il assure de I'électéciour 'ensemble de I'équipement
de production.

* Le département des ressources humainesqui se schématise comme

suite :



Schéma : la direction DRH

GRH

secrétariat

v

A\1”4

Secffon paie Sect‘pn gestion du |Section rnouvement gt |Charge ¥ d¢
personnel pointage formation

[l a pour mission de :

-Veiller & la bonne tenue des dossiers et du ficlda personnelainsi
gu’aurespect de législation du travail.

'Source : entreprise, GRH-2007, COGB service

-suivre I'établissement des données du calcul desspet veilles au respect des
échéances.

-Participer aux réunions de direction de l'unité.

* La section paie: elle veille a :

-La réception de tous les éléments de la sectigredsonnel, servant de base au
calcul de paie, de pointage, d’absence et de nemaffiche de position
mensuelle, les acomptes, les préts, et a I'étaheeaes supplémentaires).

-La réception de la section sociale des états itdaiifs concernant les
allocations familiales et mutuelles.

-La position des éléments du calcule sur fichesddpouillement (primes,
retenues téléphoniques...)

-Transmission des nouvelles informatiques au cetdrgraitement informatique
qui se trouve a Alger, se forme de fiche individiiele gestion sur disquette, qui
procede au traitement et au calcul des paies peuransmettre, a la section



paie des états suivantes : bulletins et journaupale, état des mandatements,
des indemnités d’amortissements, et des retenues...

-Etablissement des déclarations des charge fis@tlesociales et assurer le
reglement aupres des organisations concernés @mpot

-Réunir les documents qui se rapportent a l'apraégsppour effectuer les
controle.

-Vérification des bulletins de paie apres tirage.
-Dispatching des bulletins.

» La section gestion de personnelqui s’occupe de :

-L’application de la reglementation et de procéduea matiere de gestion de
personnel.

-La tenue a jour des fichiers des registres de &oagnuels.
-Le suivi des différentes actions liées au suivpdesonnel.

-Le respect de la convention d’entreprise et démutlirectives de I'entreprise
dans le domaine de la gestion de personnel aimslaglégislation de travail en
vigueur.

-L’exécution et la préparation des décisions redsti aux mouvements du
personnel et I'établissement des décisions conoetiatribution (suppression

des préts sociaux, des veéhicules ainsi que la towmae la fiche individuelle,

de la paie et fich de position (congés, absencssiam...).

-Tenir a jour les dossiers administratifs du pensbn

- Présentation des éléments de solde de compte lppurommuniquer a la
section paie.

-La vérification des feuilles de pointage avec ilehdé de gestion et leur
transmission a la section paie.

-Le suivi de reliquat des droits aux congés.

-L’amélioration des relations avec la section gaiecernant la gestion courant.



Cette direction a pour tache principale, langieation et le contréle de
I'ensemble des activités de I'entreprise, la camation et 'adaptation continue
des moyennes et de son potentiel d’intervention d& mener a terme des
programmes annuelles et pluriannuelles, arétes ldacadre des plans a court
terme.

e  Section sociale elle est chargée d’assurer et de contréler liegion de
la législation en matiére d’'assurance sociale, dacti de travail, retraits,
allocation familial, la coopérative et les préts.

« Section mouvement et pointage elle s'‘occupe du traitement
d’'information sur [l'absence des données (pointagdsence, heures
supplémentaires et I'état de l'effectif par catégasocio professionnelle) ou

encore de le suivi du dossier administratif.

.Section charge de formation elle chargée de suivis des apprentis et des
stagiaires.

% Le département comptabilité : la fonction principale de cette direction
constitue un ensemble d'activité spécifié dont fderest dassurer le
fonctionnement et la gestion des crédits et auxatpérs de renouvelement,

modernisation.

Ce département dispose de deux services :

e  Service des finances|'entreprise doit gérer et contrdler ces finaneagec

tous regur, car ce finance saines, I'entreprisertmmia pour role :

-L’évaluation des besoins en capitaux qui sont flasds nécessaires aux
investissements et aux cycles d’exploitation.

-Le choie des sources de financement, entre lesmdaments et les capitaux
d’emprunt (crédit bancaire, crédit commerciaux).

-Le financement des investissements : analyse dsemes de financement
appropries.

-Etudies et veiller a I'équilibre financier.



La vérification des facteurs et leurs reglements.

 L’analyse et controle des précisions (situationlalehéorie).Service de
comptabilité générale: ce dernier permet de connaitre et de calcukectrits

de production et le prix de revient, et enfin déed@iner la valeur des stocks
grace a la tenue des inventaires.

% Le département commercial: il est représenté par le chef département qui
a pour réle de coordonner et d’organiser tous leses qui sont a sa

responsabilité.

Les acteurs de la GPEC au sein de la CO.G.B labelle
-La direction générale:

Est-elle qui veille sur le bon fonctionnement dmntreprise et constituer I'acteur
principale de la GPEC, est a ce niveau que ablaudierniere étape de la GPEC
puisque est la DG qui approuve ou n'approuve padésoins exprimé par les
régions, est-elle qui détient I'expertise pour déckes emplois, développe un
réle de conseil aupres des directions et elle gdigbtise les poste de travail
apres avoir accéder des récréments pour ces ppiedje et organiser des
programmes de formation en fonction de ces obgecdtenue et identifie les
compétences de chaque emploi.

-La direction des ressources humainescharger de la gestion de I'ensemble
des départements des ressources humaines régiobatig. direction a pour
tache principale, la planification et le contréle kensemble des activités de
I'entreprise, elle analyse les conséquences ssc@s projets : compétences
requise, lacunes a combler, mutation et embauche.

Elle apporte ces connaissances et son conseilldamception des nouvelles
organisations (veille sur Il'application des conggnde ['administration,
condition de travaille, sécurité, allocation fam@ldis, contenue de travail, retraits,
gestion des absences). C'est a ce stade que sareriégs économies de
fonctionnement et que sont évitées les impasséalanc



Chapitre IV :

L’analyse et I'interpréetation
des données



Chapitre IV : 'analyse et I'interprétation des données.
Introduction :

L’enquéte de terrain offre la possibilité d’'étrefane de phénoméne étudié
dont l'objectif est de confirmer I'hypothese posékans la problématique de
recherche, ainsi qu’elle permet de savoir la r@adixistante et son évolution
dans le temps.

On doit axer notre réflexion dans ce chapitre sarquestions posées dans
le questionnaire avec des réponses qu'on a obtanungre échantillon, et
encore de donner I'ensemble des observations étterprétations des résultats
récoltés.



Section 01 : les caractéristiques de I'échantillon

Dans cette partie nous allons étudié les caratitgress de notre
échantillon d’étude suivant le premier axe de qoesaire qui a été consacré
pour les données personnelles.

Tableau n°1: la répartition de la population selon le sexe :

Sexe Fréquence Pourcentage
Masculin 55 78,54
Féminin 15 21,42
Total 70 100

A travers les données de ce tableau, on constaelegumembres de
I’échantillon sont la majorité de sexe masculinneéé de 78,54%, quant la a la
catégorie de sexe féminin qui représente seuledieh2%.

Cela justifie par une augmentation continuel deplésentation de
I'hnomme sur le lieu de travail qui revient a unamiloation prouvée de sexe
masculin qui est un phénoméne connu partout damspdgés en voie de
développement. Alors on conclu que le sexe maseslihe plus adéquat dans la
plupart des postes de travail, qui exige beaucadlgffort physique.
L’orientation du sexe masculin vers les filiereshi@ques et les taches de
maintenance qui exige I'effort physique qu’est falde pour le sexe masculin,
par contre le sexe féminin est orienté beaucoup phur exécuter des taches
administratives, cela s’explique par le besoin 'datteprise, des compétences
masculines qui répond d’avantage au différents ibhesdechniques et
organisationnelles de cet entreprise.



Tableau n°2: la répartition de la population selon I'age :

Trancha d’age Fréquence Reniege
[23 - 33ars 17 24,28
[33 - 43ars 21 30

[43 - 53ars 26 37,14
[53ans et plus 06 8,57
Total 70 100

Ce tableau montre que la majorité des élément$édealntillon prélevé
sont agés de (43 - 53) ans avec un taux de &7 4divi de ceux qui sont agés
de (33 - 43) ans avec un taux de 30%, ce quifegque I'échantillon est
presque vieillissant.

On conclu que, la catégorie de (43 - 53 ans)dgumiine I'effectif de
I’échantillon du I'entreprise et cela s’expliquer pa stabilité des salaires et le
besoin de I'entreprise, d'un effectif qui on pluarttienneté qui répond au
différents besoin économique, organisationnelnetale de cet entreprise.

En plus c’est une entreprise publique, alors lestggosont garantis par
I'état, selon les données recueillis sur le tereitihistorique de cet entreprise,
était fondé en 1902 par un industriel francais ddast une entreprise ancienne.



Tableau n°3: répartition de I'échantillon selon le niveaurgsiruction :

Niveau d’instruction Fréquence ourcentage
Sans niveau 05 7,14
Primaire 06 8,57
Moyen 10 14,28
Secondaire 24 34,28
Supérieur 25 35,71
Total 70 100

D’aprés les résultats obtenus dans ce tableawmstate que le niveau le
plus remarqué de I'échantillon est le niveau s@pgrpar un taux 35,71 suivi de
niveau secondaire par un taux 34,28. Le niveau m@ge un taux 14,28. Le
niveau primaire représente un pourcentage 8,5&éudeément 7,14% pour sans
niveau.

On conclu que le niveau d’instruction dépend dwlrede I'entreprise en
terme de compétences, elle recrute selon les evégetu poste vacant, car un
poste de responsabilité exige un niveau d’indoacélevé par rapport a un
poste d’exécution, alors pour arriver au progtefaut qu'il ya I'adéquation
homme poste c’est-a-dire il faut métre ’lhomme pastéquat au poste adéquat.
Pour cette raison toutes les entreprises cherdoaijurs de satisfaire leurs
besoins en termes de ressources humaines, quusatritere formel situé au
service de 'entreprise.



Tableau n°4: répartition de I'échantillon selon la situatitamiliale :

Situation familiale ~ Fréquence Pourcentage
Célibataire 18 25,71
Marié 48 68,57
Divorcé 03 4,28
Veuf 01 1,42
Total 70 100

Ce tableau montre que la majorité de I'échamtibst mariés avec un taux
de 68,57% et un taux de 25,71% des célibataited,28% des divorcés et
1,42% des veufs.

A travers les résultats obtenus, on conclue qumeajarité des travailleurs
sont mariés, cela est due a I'dge des salariesaqi adultes et satisfaits de
plusieurs cotés économiques et sociale, se que affr travailleurs la stabilité
personnelle, a ce propos en déduit que la stabidéé travailleurs dans
I'entreprise, permet un développement économiqusneiale qui leurs permet
de réaliser leurs objectifs, et de satisfaire ldagsoins personnels et ceux de
I'entreprise.



Tableau n°5: la répartition de I'échantillon selon la catdggrofessionnelle :

Catégorie Fréquence Pourcentage
professionnelle

Cadre 28 40
Agent de maitrise 30 42,85
Agent 12 17,14
Total 70 100

D’apres les données statistiques du ce tableauerearque que des 70
éléments qui représentent I'échantillon générakelgwcatégorie des agents | de
maitrise plus fort de  42,85%, suivi de la catégates cadres avec un
pourcentage de 40%, et enfin de la catégorie desta@vec un pourcentage
minimale de 17,14% de I'ensemble des élémentsédbdntillon de 70.

D’aprés ces résultats on peut dire que l'entrepf¥@.G.B emploie
beaucoup plus les agents de maitrise et les cagines 'autre catégorie
professionnelle, et cela justifie par la sensibitles postes de cet organisation.



Tableau n°6:la répartition des salaries selon le statut teriga

Statut de salarié Fréquence Total
Titulaire 45 64,28
Contractuel 25 35,7
Total 70 100

Selon les données obtenues, on constate que laitdajes éléments de
I’échantillon prélevé sont de statut titulaire avectaux de 64,28%et seulement
un taux de 35,71% des contractuels.

A travers les résultats obtenus, on remarque queoitié des éléments
sont de type titulaire, ce qui signifie que l'epiiee CO.G.B a un nombre
suffisant des employés qui ont de I'anciennet@estt pour cela elle les recrute.



Tableau n°7: La répartition de I'échantillon selon 'annéexpérience :

Année d’expérience Fréquence ur€antage
[lans - 10afs 33 47,14
[10ans - 20ais 11 15,71
[20ans - 30afs 23 32,85
[30ans et plus 03 4,28
Total 70 100

Ce tableau affirme que, la moitié de I'échantiltmtrouve dans la tranche
de I'expérience (01 - 10ans) avec un taux d&443, puis viendra la tranche

(20 - 30ans) avec un taux de 32,85%, en soite ka tranche (10 - 20ans)
avec un taux de 15,71%, et seulement 4,28% pdrarlahe de (30 ans et plus.

On expligue ces deux taux élevés de ces catégooiesconstate que
I'entreprise CO.G.B mélange entre la promotionrimtede son personnel, et le
recrutement externe afin de motiver les salariés pocroitre la production.



Section 02 :I'analyse des données :

Tableau n°8: la répartition de I'échantillon selon la relatientre I'age et la
consultation de médecin du travail :

Consultation | Régulierement Parfois Jamais Total
Age FR % FR % FR % FR %

[23 - 33ang |00 |00 | 08 | 47,08 09 | 5294 17 | 100

==

[33 - 43angs | 00 00 16 76,19 05 23,80 21 100

[43 - 53ang | 00 00 20 76,920 06 23,0 26 100

[53ans et plus 01 16,66| 04 66,66 O1 16,66 06 100

Total 01 14,42| 48 68,51 21 30 70 100

On remarque a travers ce tableau que 14,42% desiésalsont en
consultation permanente avec le médecin du tradamht 16,66% chez la
tranche d’age (53 ans et plus).

Pour ceux qui consultent le médecin du travail e@aps en temps, on
constate 68,57%, dont 66,66% chez la tranche (5&gpiss), et 76,92 %
chez la tranche (43 - 53ans), ainsi 76,19% chdrahche (33 -43ans), et en
fin 47,05% chez la tranche d’age (23 -33ans).

Concernant ceux qui ne consultent jamais le médkcimavail, on trouve
gu'on a 30%, dont 16,66% chez la tranche (53 amdusd, et 23,07% chez la
tranche (43 - 53ans), ainsi on trouve 23,80% thé&anche (33 -43ans), et en
fin on a 52,94% chez la tranche d’age (23 -33ans).

D’aprés ces résultats, on peut dire que I'entrepti®.G.B ne dispose pas
toujours d’'un médecin du travail et d'une facon ulége, et alors la
consultation du salarié dépend de la disponildliténédecin du travail.



Tableau n°9: les avis des enquétés concernant la chargeadailtet le stress
selon la catégorie professionnelle :

Charge de travail Oui Non Total
C.S.P FR % FR % FR %
Cadre 22 78,57 06 21,42 28 100
Agent de maitrise| 25 83,33 05 16,66 30 100
Agent d’exécution 08 66,66 04 33,33 12 100
Total 55 78,57 15 21,42 70 100

Le tableau montre les avis de membre de I'échantslur leur réaction a
la charge de travail, on trouve que la majorité shdariés se stresser quant il ya
la charge du travail, avec un pourcentage 78,50, 66,66% chez les agents,
83,33% chez les agents de maitrise, et 78,57%lekaadres.

Pour ceux qui ne stressent pas quant il ya la ehdugravail, on constate
21,42%, dont 33,33% chez la catégorie des ageBi86% chez les agents de
maitrise, et en fin 21,42% chez la catégorie ddsesa

On constate qu’au sein de lI'entreprise CO.G.B gsealjents de maitrise
sont les plus stressés, suivi de la catégorie aées apres les agents. Dont on
constate que le stress est toujours présent oyalpas une grande différence, le
degré est plus proches entre les catégories.

Cela revient a la pression qui d0 au milieu protes®l, la grande
responsabilité et l'insuffisance de temps a effectia tache, le manque de
moyens et d’effectifs.



Tableau n°10: Opinions des travailleurs sur les conditionsusiégires par
niveau d'instruction :

Condition Bonne Moyenne Faible Total
N | FR % FR % FR % FR %
Sans niveau | 01 20 02 40 02 40 05 100
Primaire 00 00 02 33,33 04 66,66 06 100
Moyen 00 00 06 60 04 40 10 100

Secondaire 04 16,66 11 45,83 09 37,50 24 100

Supérieur 05 20 08 32 12 48 25 100

Total 10 14,28| 29 41,42 31 44,28 70 100

Ce tableau montre les points de vue des enquétésesuconditions
sécuritaires au sein de I'entreprise, on constake lg majorité des salariés
interrogés a jugé que les conditions seécuritai@st $aibles avec un taux
44,28%, et 41,42% moyennes, et 14,28% disent cuededitions sécuritaires
sont bonnes.

Selon les résultats obtenus apres la distributiongdestionnaire, on
trouve que ceux qui n‘'ont pas de niveau, parmi 20% ont jugé que les
conditions sécuritaires sont bonnes, et 40% ayé moyenne, et 40% ont jugé
mauvaise.

Pour ceux qui ont le niveau primaire, ont jugédenditions sécuritaires
sont moyennes avec un pourcentage de33,33%, ed%60@t jugé faibles, et
00% pour bonnes. Ceux de niveau moyen ont jugdles’sont moyennes avec
un pourcentage de 60%, et 40% disent faibles, & POur bonnes. Pour ceux
qui ont un niveau secondaire, parmi eux 16,66%jwgé¢ que les conditions
sécuritaires sont bonnes, et 45,83% ont jugé ma&jeanh 37,50% ont jugé
faibles. Et en fin, pour ceux qui ont un niveapémueur, on trouve que 20% ont
jugé que les conditions sécuritaires sont bonne82% ont jugé moyenne, et
48% ont jugé faible.

D’apres les résultats obtenus, on constate qu'an de I'entreprise
CO.G.B il n'ya pas vraiment des conditions sécirdgtaet ¢ca revient au manque



des moyens et des accessoires de protection (cgsaeteaussi le manque
d’effectif qui contribue a des risques.

Tableau n°11: les points de vue des enquétés concernantdtadfe de
lieu de travail selon la catégorie professionnelle.

affection Oui Non Total
CSP FR % FR % FR %
Cadre 18 64,28 | 10 35,71 28 100
Agent de maitrise| 21 70 09 30 30 100
Agent d’exécution 12 100 00 00 12 100
Total 51 72,85 | 19 27,14 70 100

Ce tableau présente les points de vue des enqu@iésrnant I'affection
de lieu de travail sur leur santé. On constate lgumajorité des salariés ont
confirmé que le lieu de travail affecte leur samatéec un taux de 72,85%, et on
trouve que 27,14% ont confirmé que le lieu de titavaffecte pas leur santé.

Concernant les cadres, 64,28% ont confirmé quielede travail affecte
leur santé, par contre 35,71% ont confirmé queele dle travail n’affecte pas
leur santée.

Pour les agents de maitrise, 70% ont confirmé guieu de travail affecte
leur santé, par contre 30% ont confirmé que le dieuravail n’affecte pas leur
santé.

On ce qui concerne les agents, 100% ont confirngélguieu de travalil
affecte leur santé, par contre il n'ya pas de cordtion on ceux qui concerne
gue le lieu de travail n’affecte pas leur sante.

Selon les résultats obtenus on peut dire que ledetravail au sein de
I'entreprise CO.G.B affecte la santé des travailew’apres la présence de
certaines substances dangereuses (acide..), ehtgct direct avec les produits
chimiques utilisés, le manque de moyens de proteadtis-a-vis les produits
chimiques, le bruit de I'atelier. Alors au sein ltntreprise CO.G.B il ya des
conditions qui influent sur le poste de I'employé&en rendement.



Tableau n°12: Les jugements des enquétés concernant I'équipteseemoyens
de protection selon les catégories professionnelles

A-

Moyens Oui Non Total
CSP FR % FR % FR %
Cadre 09 32,14 19 67,85 38 100
Agent de maitrise| 10 33,33] 20 66,66 30 100
Agent d’exécution 06 50 06 50 12 100
Total 25 35,71 45 64,28 70 100
B-

Réponse Si oui elles sont efficaces talo
CSP Oui Non

FR % FR % FR %

Cadre 12 42,85 16 57,14 28 100
Agent de maitrise] 09 30 21 70 30 100
Agent 04 33,33 08 66,66 12 100
d’exécution
Total 25 35,71 45 64,28 70 100

D’aprés le tableauA qui représente les jugements des enquétés
concernant I'équipement de moyens de protectionsen de I'entreprise. On
constate que la majorité des salariés a confirnglgur poste est équipé de
moyens de protection, avec un taux de 35,71%, 2864 ont dit que leur poste
n’'est pas équipé de moyens de protection.

Pour les cadres, on trouve qu'un taux de 32,14&pmondu par oui
concernant I'équipement de moyens de protecti@m, qontre 67,85% ont



répondu par non, c'est-a-dire que leur poste rpast équipé de moyens de
protection.

Concernant les agents de maitrise, on trouve quaddEhts avec un
pourcentage de 33,33% ont que leur postes sonpé&xule moyens de
protection, par contre20 agents avec un pourceniagé6,66% ont dit leur
poste de travail ne sont pas équipés de moyensotkrfion.

Concernant les agents d’exécution, 06 agents avpourcentage de 50%
ont dit que leurs postes de travail sont équipésnalgens de protection, et aussi
06 agents avec un pourcentage de 50% ont dit gue p@stes de travail ne sont
pas équipés de moyens de protection.

D’autre part, a travers les données du tabRaun taux de 35,71% ont signalé
gue les moyens de protections sont efficaces, 86166% sont des agents
d’exécution. Cependant ceux qui affirment le caingr sont présentés par un
taux de 64,28%.

D’apres la lecture de ces résultats, on peut déduie la commission d’hygiéne
et de sécurité jouent un rble important a fourms équipements de protection
au sein de I'entreprise CO.G.B afin de créer umatl agréable pour I'exécution
du travail.

Tableau n°13: Les points de vue des enquétés concernant thsuliés de
recrutement selon I'expérience :

Difficultés Oui Non Total
L’expérience FR % FR % FR %
[lans - 10arfs |11 33,33 22 66,66 33 100
[10ans - 20arms |05 45,45 06 54,54 11 100
[20ans - 30aiis | 04 17,39 19 82,60 23 100
[30ans etplus |00 00 03 100 03 100
Total 20 28,57 50 71,42 70 100

D’apres ce tableau, on constate que 71,42% derdres des interrogés
ont répondu qu’ils n’ont pas des difficultés loesldurs recrutement, et 28,57%
ont répondu qu’ils ont des difficultés.



Concernant ceux qui n’ont pas de difficultés loeslelirs recrutement, on
trouve 66,66% sont ceux ayant entre 1 - 10ans éigpce au sein de CO.G.B
ont répondu par « non », contre 33,33% qui ontmdpagpar « oui ». 54,54%
pour ceux qui ont entre 10 - 20ans d’expériendadépondu par « oui », contre
45,45% ont répondu par« non», ainsi ceux qui entre 20 - 30ans
d’expérience, on trouve 82,60% ont répondu pariepgontre 17,39% ont
répondu par « non », et enfin on trouve 100% senk ayant entre 30ans et
plus.

D’apres les données précédentes, la majorité dpseeds disent, qu'ils
n'ont pas des difficultés lors de leurs recrutendaris cet entreprise, et cela du
a leur expérience, qui joue un réle important danss recrutement, ainsi pour
ceux qui ont de l'expérience ils ont été recrut€ilément, par ce que
I'expérience est demandée dans n’importe quelleeprise et n'importe quel
poste ; c’est 'actualité, et d’aprés notre recheron a constaté que certain ont
dit gu'a I'époque le recrutement était accessiblésut le monde ou il y'avait
assez de poste et moins de recruteurs.

Tableau n°14: Les avis des enquétés concernant le licenciemetd stress
selon la catégorie professionnelles :

Licenciement Oui Non Total
CSP FR % FR % FR %
Cadre 24 85,71 04 14,28 28 28
Agent de maitrise| 23 76,66 07 23,33 30 30
Agent d’exécution 09 75 03 25 12 12
Total 56 80 14 20 70 70

Ce tableau représente les avis des enquétés canténlicenciement et
le stress. On constate que la majorité des salamémfirmé qu’ils stressent en
cas de licenciement, avec un taux de 80%, et 2@2dibqu’ils ne stressent pas
en cas de licenciement.

Pour es cadres, on trouve qu’un taux de 85,71%libgu’ils stressent en
cas de licenciement, par contre 14,28% ont ditlgjue stressent pas en cas de
licenciement.



En ce qui concerne les agents de maitrise, onérque 23 agents avec un
pourcentage de 76,66% ont dit qu'’ils stressentasrde licenciement, par contre
07 agents avec un pourcentage de 23,33 % ont ‘dg ga stressent pas en cas
de licenciement.

Concernant les agents d’exécution, 09 agents avpourcentage de 75%
ont dit gu’ils stressent en cas de licenciementcpatre 03 agents avec un taux
de 25% on dit gqu’ils ne stressent pas en cas dediement.

D’aprés ces données, on peut dire la majorité de mechantillon au sein
de I'entreprise CO.G.B stresse en cas de leursdiement, parce que la réalité
actuelle pousse a se stresser, dont les employégudtent leurs emploi, ils
peurent de ne pas trouver un autre emploi, supout les nouveaux diplomés,
et aussi le faites d'imaginer le chdmage ca fagiteesser beaucoup plus.

Tableau n°15: les avis des enquétés sur la participation aunions par
catégories professionnelles :

Paticipation Oui Non Total
CSP FR % FR % FR %
Cadre 22 78,57 06 21,42 28 100
Agent de maitrise| 13 43,33 17 56,66 30 100
Agent d’exécution 06 50 06 50 12 100
Total 41 58,57 29 41,42 70 100

-dessus représente les avis des enquétés concenaenticipation a la
réunion. On constate que la moitié des salariésddangu’ils participent aux
réunions au sein de lI'entreprise de CO.G.B, avetaux de 58,57%, et 41,42%
ont dit qu’ils ne participent pas aux réunions.

Concernant les cadres, 78,57% ont dit qu’ils pi@etiat aux réunions, par
contre 21,42% ont dit qu’ils ne participent pas egunions.

Pour les agents de maitrise, 43,33% ont dit qpaldicipent aux réunions,
par contre 56,66% ont dit qu'’ils ne participent pag réeunions.



On ce qui concerne les agents d’exécution, on &davmoitié qui dit
gu’ils participent aux réunions avec un taux de 5@¥aussi 50% dit qu’ils ne
participent pas aux réunions.

Selon les résultats obtenus, on peut dire que laémes salariés au sein
de l'entreprise CO.G.B participent aux réuniondl, sagit des réunions qui
concernent la réorganisation de travail, 'actéadie travail, des nouveautés sur
les postes de travail, et ceux-ci occupent des d®rpostes et qui ont des
responsabilités.

Tableau n°16: Le rapport de bénéfice d’une promotion et I'engéce :

promotion Oui Non Total
expérience FR % FR % FR %
[lans - 10afs |07 21,21 | 26 78,78 | 33 100
[10ans - 20aiis | 04 36,36 07 63,63 11 100
[20ans - 30aifis |13 56,52 10 43,47 23 100
[30ans et plus | 03 100 00 00 03 100
Total 27 38,57 43 61,42 70 100

Ce tableau nous renseigne que 61,42% de I'effiegidnt qu’ils n’ont pas
bénéficié d’'une promotion au sein de I'entreprise.G.B, tandis que 38,57%
affirment qu’ils ont bénéficié d’'une promotion.

Pour ceux qui ont bénéficié d'une promotion, onstate 38,57%, dont
21,21% chez ceux qui ont entre (01 - 10ans)pmfaence, et 36,36% chez
ceux qui ont entre (10ans - 20ans) d’expérieat®6,52% chez ceux qui ont
entre (20ans - 30ans) d’expérience, et 100% ckax qui ont de (30ans et
plus) d’expérience.

On ce qui concerne de ceux qui ont pas bénéfici@edpromotion, on
trouve 61,42%, dont 78,78% chez ceux qui ont eff@ans - 10ans)
d’expérience, et 63,63% chez ceux qui ont entrar{qd0- 20ans) d’expérience,
et 43,47% chez ceux qui ont entre (20ans - 3G#Hegpérience.



D’apres notre analyse, on constate que la catégarien une ancienneté
entre (30ans et plus) ont bénéficié d’une promoéieec un pourcentage éleveé,
apres vient la catégorie entre (20ans - 30ans).

Alors, on déduit que la promotion au sein de CO.EsBattribuée selon
'ancienneté au travail, ou I'expérience joue uner@mportant, un facteur
favorisant la promotion, il faut avoir beaucoupl@gxpérience pour bénéficier
d’'une promotion.

Tableau n°17: Le rapport de la prise de décisimiress et I'expérience :

Décision /stress Oui Non Total
Expérience FR % FR % FR %
[lans - 10arfs |23 69,69 10 30,30 33 100
[10ans - 20aifis | 10 90,90 01 09,09 11 100
[20ans - 30afs |11 47,82 12 52,17 23 100
[30ans et plus |01 33,33 02 66,66 03 100
Total 45 64,28 25 35,71 70 100

D’aprés ce tableau on constate que 64,28% stréssede la prise de
décision au sein de I'entreprise CO.G.B, tandis3u&1% ne stressent pas.

Concernant ceux qui stressent lors de la prise é#sidn, on trouve
69,69% sont ceux ayant de (lans - 10ans) d’'expegiau sein de CO.G.B,
contre 30,30% qui ne stressent pas. 90,90% pow geuont entre (10ans -
20ans) d’expérience sont ceux qui stressent lors geise de décision, contre
09,09% ne stressent pas. 47,82% pour ceux qui mineé €20ans et 30ans)
stressent lors de la prise de décision, contre792,fhe stressent pas. 33,33%
pour ceux qui ont de (30ans et plus) stressendels prise de décision, contre
66,66% ne stressent pas.

Suite a leurs réponses, on constate que chez egwagentre (10ans -
20ans) d’expérience stressent avec un taux élewiégue la responsabilité
augmente puisque le stress augmente, aussi chezole®aux le stress est
toujours présent lors de la prise de décision, quils cherchent a faire le
mieux.



Alors, on constate que la plus part des salamébetitreprises CO.G.B
stressent lors de la prise de décision, et ¢ca duangue de pouvoir, peur de ne
pas étre sur mesure, pour étre au service dedjamde.

Tableau n°18: Avis des enquétés concernant I'absentéisme $eleexe :

A-
absentéisme Oui Non Total
sexe FR % FR % FR %
Masculin 22 40 33 60 55 100
Féminin 12 80 03 20 15 100
Total 34 48,57 36 51,12 | 70 100
B-
Absentéisme | Si oui, quelles sont les conséquences issues
Stress Fatigue Négligence
Sexe Total
FR % FR % FR % FR %
Masculin 32 45,71 31 4428 07 10 70 100
FEéminin 10 43,47) 10 43,47 03 13,04 23 100
Total 42 45,16 41 44,08 10 10,7593 100

[D3 : certains enquétés ont donné plus d’une réponse

Le tablealA représente les avis des enquétés concernant ligisen au
sein de I'entreprise CO.G.B.

On remargue a travers ce tableau que 48,57% dagsésatle CO.G.B ne
font pas des absences, dont 40% chez les homn&3ethez les femmes.

Pour ceux qui ne font pas des absences, on corii®techez les hommes, et
20% chez les femmes.



D’apres le tableal, on remarque que 45,16% des enquétés sont répondu
le stress comme une conséquence de l'absentéisone,48,71% sont des
hommes et 43,47% sont des femmes, aussi on constdteix de 44,08% sont
ceux qui ont répondu la fatigue, dont 44,28% santdemmes , et 43,47% sont
des femmes, par contre on trouve un taux de 100t8%€épondu la négligence,
dont 10% sont des hommes, et 13,04 sont des femmes.

Selon les résultats obtenus, on constate quefel@snes s’absentent
beaucoup plus que les hommes, et ca revient aulaenumaine de la femme,
gui a des obligations au foyer, et des responsabién plus, et le stress et la
fatigue sont les plus effets observables lors alaskéntéisme, alors on peut dire
gue les salariés de cet entreprise essayent aummnaxid’étre au niveau du
reglement intérieur, pour ne pas avoir des sargtimn bien d’autres effets
négatifs et de ne faire pas des absentéismesiaddato

Tableau n°19: Avis des enquétés concernant les comportemesia-vis de
I'entreprise selon la catégorie socioprofessiornell

Comporteme Aimer son| Etre loyale & Eviter les| Etre agressif Autres Total
nt travail 'entreprise | retards et
les absences
FR | % FR | % FR| % FR % FR % FR %
N |
Sans niveau | 01 | 20 01 | 20 03| 60 00 00 00 00 05 100
Primaire 03 | 50 01 | 16,66] 02| 33,33 00 00 go od 06 100
Moyen 05 | 3846 | 04 | 30,76 02 1538 0 1538 (00 0D 138 100

Secondaire |10 | 3333] 10 | 3333 07 2338 0p 00 93 10 30 10

Supérieur |13 [ 3023] 16 | 37200 14 3255 0D 00| Q0 00 43 100

Total 32 | 32,98 32 | 32,98 28 2886 02 206 03 0/0®7 |100

[D7 : certains enquétés ont donné plus d’'une réponse

A travers les données de ce tableau, on peut ditendgaux de 32,98%
signalé par I'ensemble des interrogés que le cotmpent le plus efficace c’est
aimer le travail, ainsi que d’étre loyale a I'epiise, ou on trouve 20% sont



ceux qui n'ont pas de niveau, et 50% ceux qui ortiveau primaire, et 38,46%
pour ceux qui ont un niveau moyen, et 33,33% senk aui ont un niveau

secondaire, et 30,23% pour ceux qui ont un nive@érseur. Ainsi que, un taux
de 32,98% ont dit qu’il faut étre loyal a I'enrese, dont 37,20% sont ceux qui
ont un niveau supérieur.

A partir de notre analyse, on peut dire qu'au s@nl’entreprise de
CO.G.B, chaque salarié essaye d’étre a la hautewr ervice de son entreprise,
et tout ¢ca pour créer un climat favorable de tlestaassurer la bonne marche de
I'entreprise.

Tableau n° 20 :Avis des enquétés concernant la relation avecdérgaur selon
les catégories professionnelles :

relation| Bonne Moyenne Mauvaise Total
CSP FR | % FR | % FR| % FR | %
Cadre 05| 17,8514 | 50 09 | 32,1428 100

Agent de 05 | 16,66 13 | 43,3312 |40 30 100

maitrise

Agent 03 | 25 04 33,3305 41,66 12 100
d’exécution
Total 13 | 18,5731 44 28 26 37,14 70 100

Le tableau ci-dessus représente les points de esienuétés concernant
la nature de leurs relation avec leurs supérieursemn de I'entreprise CO.G.B.
On constate que 18,57% des salariés interrogéslambonnes relations avec
leur supérieur, et 44,28% ont des moyennes regtieinen fin 37,14% ont des
mauvaises relations avec leur supérieur.

Pour les cadres, 17,85% ont jugent que leurs oelatavec leur supérieur
sont bonnes, et 50% ont jugent gqu’elles sont moggnpar contre 32,14%
jugent que leur relation avec le supérieur sontvames.

Pour les agents de maitrise : 16,66% ont jugenteurerelation avec leur
supérieur sont bonnes et 43,33% ont jugent qu'edlest moyennes, par
contre40% jugent que leur relation avec leur sgpérsont mauvaises.



Concernant les agents d’exécution, 25% ont jugaatlgur relation avec
leur supérieur sont bonnes, et 33,33% ont jugerdllga sont moyennes, par
contre 41,66% jugent que leur relation avec lepégeur sont mauvaises.

On peut dire que la relation des salariés de kgmise CO.G.B avec leur
supérieur est moyenne, suite a la moyenne comntionicajui se limite a des
relations de travail, pas plus.

Tableau n° 21: les avis des enquétés concernant les sanctisomplohaires
selon l'age :

Sanction Oui Non Total
Age FR % FR % FR %
[23 - 33ans 01 5,88 16 94,11 17 100
[33 - 43ank 03 14,28 | 18 8571 | 21 100
[43 - 53ank 06 23,07 20 76,92 26 100
[53ans etplus |00 00 06 100 06 100
Total 10 14,28 60 85,71 70 100

D’aprés ce tableau on a des résultats suive8ftg 1% de I’ensemble des
interrogés ont répondu qu’ils n'ont pas passé @& shnctions disciplinaires,
dont : 94,11% sont ceux ayant entre (23 - 33ais)35,71% sont ceux ayant
entre (33 - 43ans), et on trouve 76,92% chemleche d’age de (43 - 53ans),
et 100% chez la tranche d’age de (53ans et plus).

Un taux de 14,28% a répondu qu’ils ont passé pa shknctions
disciplinaires, dont 5,88% chez la tranche d'&j® ¢ 33ans), et 14,28% chez
la tranche d’age (33 - 43ans).

Donc, on peut dire que I'ensemble de I'échantilioterrogé au sein de
I'entreprise de CO.G.B n’ont pas passé par destisas disciplinaires, car tout
le monde faire son travail avec une bonne maniésene créent pas des
problemes pour avoir enfin des implications, el $'aura ¢ca chacun est
responsable et mérite.



Tableau n° 22: Avis des enquétés concernant I'exposition avdekences et
des malveillances selon la catégorie professioanell

Violence Oui Non Total
CSP FR % FR % FR %
Cadre 11 39,28 17 60,71 28 100
Agent de maitrise| 04 13,33 26 86,66 30 100
Agent d’exécution 02 16,66 10 83,33 12 100
Total 17 24,28 53 75,71 70 100

Ce tableau présente les avis des enquétés contémauosition a des
violences et des malveillances. On constate quendgorité des salariés a
confirmé gu’ils n’exposent pas a des violencesestmalveillances avec un taux
de 75,71%, et 24,28% ont dit quils s’exposent & iolences et des
malveillances.

Pour les cadres, on trouve qu’'un taux de 39,28%ré&mbndu par oui
concernant I'exposition a des violences et des eilidnces, par contre 60,71%
ont répondu par non, c’est —a-dire qu’ils ne s’esqu pas a des violences et des
malveillances.

En ce qui concerne les agents de maitrise, onérque 04 agents avec un
pourcentage de 13,33% ont dit qu’ils s’exposent e diolences et des
malveillances, par contre 26 agents ont dit guiks s’exposent pas a des
violences et des malveillances.

Concernant les agents d’exécution, 02 agents amepourcentage de
16,66% ont dit qu’ils s’exposent a des violencedest malveillances, par contre
10 agents avec un taux de 83,33% ont dit gu’ilssiexposent pas a des
violences et des malveillances.

A partir de la, on peut dire qu’il n’ya pas de entes et des malveillances
au sein de I'entreprise CO.G.B, et ca refléte blasnes conditions et les bonnes
relations entres les salariés favorisant le démefd de travail.



Tableau n° 23: Le rapport entre le changement de poste etdée&pce :

Changement Oui Non Total
expérience FR % FR % FR %
[lans - 10arps |10 30,30 23 69,69 33 100
[10ans - 20afis | 02 18,18 09 81,81 11 100
[20ans - 30aifis | 10 43,47 13 56,52 23 100
[30ans et plus | 02 66,66 01 33,33 03 100
Total 24 34,28 46 65,71 70 100

D’aprés ce tableau, on constate 65,71% de I'ensehis interrogés ont
répondu gu’ils n'ont pas changé de poste, et 34,8886€pondu par oui.

On trouve un taux de 34,28% ont répondu qu’ils aftangé de poste,
dont 30,30% sont ceux qui on t entre 01 - 10adespérience, 18,18% pour
ceux qui ont entre 10 - 20ans d’expérience, et 48 pour ceux qui ont entre
20 - 30ans d’expérience, e t66, 66% sont ceuxomtiide 30ans et plus
d’expérience.

Par contre, on trouve 65,71% ont répondu qu’ilsnt’pas changé de
poste, dont 69,69% sont ceux qui ont entre 010an& d’expérience, et 81,81%
pour ceux qui ont entre 10 - 20ans d’expérieataussi on trouve 56,52% sont
ceux qui ont entre 20 - 30ans d’expérience, €8338 pour ceux qui ont de
30ans et plus d’expérience.

On peut déduire que les salariés qui changent dtepcau sein de
I'entreprise CO.G.B, sont ceux qui ont assez ddepée dans cette
organisation, alors I'expérience est un facteurispehsable pour avoir le
changement de poste, aussi il y aura de changeemenas de remplacement
d’'un autre salarié.



Tableau n°24: les points de vue des enquétés concernantlbsns avec les
collégues selon la catégorie professionnelles :

Trés Moyennement Peu Pas de toutTotal
Relation satisfaisantessatisfaisantes| satisfaisantessatisfaisantes

FR | % FR | % FR| % FR| % FR
CSP
Cadre 17 | 60,71 06 21,42 02 7,14 03 10,/1 |28 |100
Agent de 11 | 36,66 | 15 50 02 6,66/ 02 6,66 30 100
maitrise
Agent 08 |66,66| 03 | 25 00| 00 01 8,33 12 100
d’exécution
Total 36 | 51,42| 24 34,28, 04 571 06 8,57 70 (100

Ce tableau présente les points de vue des engsétél nature des
relations existantes entre les collegues de tralé&lpres les résultats obtenus,
on constate que la majorité des salariés intesrgggent que leurs relations
avec leurs collegues sont trés satisfaisantes, @vedaux de 51,42%, et 8,57%
disent qu’elles ne sont pas satisfaisantes.

Pour les cadres, on constate que I'ensemble desscaxderrogés, avec un
taux de 60,71% ont confirmé que leurs relationecaes collegues de travail
sont trés satisfaisantes, par contre 21,42% digeidles sont moyennement
satisfaisantes, et un taux de 7,14% disent qu’sthes peu satisfaisantes, en fin
10,71% disent qu’elles ne sont pas de tout satefides.

Concernant les agents de maitrise, on constate3§i&6% ont dit que
leurs relations avec les collegues sont tres asaites, et un taux de 50%
disent qu’elles sont moyennement satisfaisante6,6&% disent qu’elles sont
peu satisfaisantes, et en fin 6,66% ont disentll@gg’'ene sont pas de tout
satisfaisantes.

Pour les agents d’exécution, on constate que 66j6§&nt que leurs relations
avec leurs collegues sont satisfaisantes, et 25% jugent qu’elles sont



moyennement satisfaisantes, par contre 8,33% juge&etles ne sont pas de
tout satisfaisantes.

On peut expliquer ¢a par lI'aspect social du trawill’esprit de groupe
c’est -a-dire les salariés s’unissent pour créerclimat de travail ambiant
lorsque il ya une bonne entente entre eux. Celadesd I'ancienneté de la
plupart des salariés, qui sont de la méme généaratm® qui leur permet de se
connaitre au fil de temps et de nouer des bonnaisares, et le lieu de résidence
favorise ca , puisque la plupart de la région dgiBeu bien les environ, ce qui
a donné un climat favorable plein d’interactiomttgu’il partagent les mémes
normes et valeurs.

Tableau n°25: Avis des enquétés concernant les difficultépradeluction selon
I'expérience :

Difficultés | La qualité La quantité Sans réponse Total
expérience |FR | % FR % FR % FR %

[lansf 10ans | 19 43,18 | 21 47,72 04 9,09 44 100

[10ans-20arjs| 06 40 07 46,66 02 13,33 15 100

[20ans-30ars| 10 38,46 | 13 50 03 11,58 26 100

[30ans et plusg 02 50 02 50 00 00 04 100

Total 37 41,57 | 43 48,31 09 10,1189 | 100

[B9 : certains enquétés ont donnés plus d’une répons

D’aprés ce tableau on remarque un taux de 41,584d’edsemble des
enquétés répondent que les difficultés de la pritmusont liés a la qualité.

Dont 43,18% sont ceux qui ont entre (0lans- 10dexpérience, et 40% sont
ceux qui ont entre (10ans — 20ans) d’expérienc88g6% sont ceux qui ont
entre (20ans - 30ans) d’expérience, et 50% samt geai ont de (30 et plus)
d’expérience.

Par contre, on constate 48,31% ont dis que lesuliés de la production
sont liés a la quantité, dont : 47,72% sont ceuxogu entre (0lans — 10ans)
d’expérience, et 46,66% ceux qui ont entre (10&@ans) d’expérience, et 50%
pour ceux qui ont entre (20ans — 30ans) d’expéeieat aussi 50% sont ceux
qui ont de (30ans et plus) d’expérience.



D’apres ces résultats, la majorité des enquéténidigie les problemes de
la production sont liés beaucoup plus a la quarddé c’est difficile de prévoir
la quantité demandée sur le marché.

Tableau n° 26: les points de vue des enquétés concernanttisisedes délais
et de livraison selon la catégorie professionnelle.

Les retards Oui Non Sans réponse Total
CSP FR % FR % FR % FR | %
Cadre 07 25 12 42,85 09 32,14 28 100

Agent de 15 50 12 40 03 10 30 100

maitrise

Agent 04 33,33| 04 33,33 04 33,38 12 100
d’exécution
Total 26 37,14 28 40 16 2285 70 100

D’aprés ce tableau, on remarque un taux de 40%nigsétés répondent
gue l'entreprise CO.G.B n’enregistre pas des retalels délais de livraison,
dont :

42,85% sont des cadres, 40% sont des agents desmagt 33,33% sont des
agents d’exécution.

Contre 37,14% des interrogés répondent que CO.GBgistre des
retards de délais de livraison, dont 25% sont dédses, 15% sont des agents de
maitrise, et 033,33% sont des agents d’exécution.

Alors on peut constater que cette société, enredistn sur comme toute
entreprise, des retards des délais de livraisods délais, et ¢ca du a la réception
de trop de demandes.



Tableau n°® 27: Avis des enquétés concernant les incidents &gcclients
selon la catégorie professionnelles :

Incidents] Souvent Parfois Jamais Sans Total
réponse

CSP FR | % FR | % FR| % FR| % FR| %

Cadre 00 | 00 12| 42,894 | 14,28 12 42,85 28 100

Agent de 03 |10 11 | 36,6609 | 30 07 | 23,3330 | 100

maitrise

Agent 00 | 00 01 | 8,33| 08| 66,603 25 12 100
d’exécution
Total 03 | 428 24| 34281 | 30 22 31,4270 100

Ce tableau représente les avis des enquétés cantéer incidents avec
les clients au sein de I'entreprise CO.G.B. On taasun taux de 30% ont dit
gu'ils ont jamais des incidents avec les clients34,28% disent que c'est
parfois, et 4,28% disent qu’ils ont toujours dasdents.

Pour les cadres, 42,85% ont répondu par parfois4,28% ont répondu
par jamais, et 42,85% sans aucune réponse.

Pour les agents de maitrise, on trouve 10% ontneipgar souvent, et
63,66% ont répondu par parfois, et 30% ont répquaaty mais, 23,33%
n’ont pas répondu.

Pour les agents d’exécution, on constate 8,33%eémuindu par parfois, et
66,66% ont répondu par jamais, Et 25% n’ont pasmdu.

Alors, d’apres ce tableau, on peut dire que I'qorise CO.G.B enregistre
des incidents avec les clients, et ¢ca du a I'esteggnent des délais trop long
pour les recouvrements, le manque de négociataisdénce de contact directe
avec les clients.



Interprétation des résultats :

Apres avoir effectué notre étude sur le stresgauail, et analysé les tableaux
gu’on a construits a travers les questions podées notre questionnaire et
suivant notre hypothése qui est: « les conditides travail au sein de
I'entreprise peuvent entrainer le stress ».

Donc nous avons obtenus les résultats suivants :

__Atravers les résultats de notre étude on aitdédion nos enquétés, quelque
soit leurs catégories socioprofessionnelles, quehbrge de travail les fait se
stresser au sein de I'entreprise CO.G.B, avec uincpatage de 87,57%, contre
21,42% qui ont répondu par « non ».

Ce qui nous ameéne a dire qu’au sein de I'entref@9e5.B la charge de travall

provogue le stress chez les travailleurs, et talesau manque de temps a
effectuer les taches, ainsi que le manque de mogtelasgrande responsabilité.
_ L’ensemble des enquétés pensent que les corgliéauritaires sein de

I'entreprise CO.G.B sont mauvaises, elles posemtgnand probleme pour les

salariés ; puisque un grand nombre d’entre eux sspbsés a des risques
durant I'exécution de leur travail.

Lors de I'analyses des données collectées, amstaté que lieu de travail,
affecte la santé des travailleurs, avec un taux2j@5%, et tout ¢a au sein de la
CO.G.B., le mauvais environnement influe et affesttela santé de travailleur.

Nous avons conclu que la majorité des enquétesgpondu que leurs postes
de travail ne sont pas équipé de moyens de proteetvec un pourcentage
64,28% ; on peut dire que la CO.G.B ne prend pasoasidération, les moyens
matériels qui peuvent aider a 'amélioration desditions de travalil.

Nous constatons que la majorité des enquétésesseaiit en cas de licenciement
avec un taux élevé de 80%, ce qui nous incite & alie le stress est considéré
comme un effet négatif de licenciement chez leasrigs de CO.G.B.

a travers les résultats, obtenus, nous constajoa la plus part des enquétés
dlsent gu’ils se stressent lors de la prise desd#ti, avec un taux de 64,28%,
ce qui hous améne a dire qu’'on peut considéréise jple décision comme un
critere de stress.

_ La majorité de enquétes affirment que leurs imaiatavec leurs supérieurs
sont moyennes avec un taux de 44,28% ce qui ldessire que les relations au



sein de I'entreprise CO.G.B sont restreintes eitdi@s qui se déroulent pas en
dehors de travail et que dans le domaine de sérieux

_ La majorité des enquétés ont repondu que lésudi€s de la production sont
liées a la quantité, avec un pourcentage de 48;3E}a explique I'impossibilité
de satisfaire tous les demandes recues.

_ A la lumiére de ces résultats, on ne constate rqiee hypothése : « les
conditions de travail au sein de l'entreprise peuntrainer le stress » est
confirmée car les mauvaises conditions de tramflilent directement sur la
santé mentale du salarié.



Conclusion



Conclusion :

A la lumiére des résultats qu’on obtenu au cowrsndtre étude et les
données recueillies au niveau de l'entreprise CB).Gn conclu que les
conditions de travail au sein de cet I'entreprisaent entrainer le stress, ce qui
justifie par les mauvaises conditions ou se dértauteavail, qui a un impact sur
la santé de I'employé.

Alors cet entreprise doit se faire face aux maesiconditions de travalil
qui détériorent I'équilibre physique et moral desvailleurs, car la distinction
entre la charge de travail physique et mentalepestment théorique. Donc,
I'entreprise est sensée de leur offrir des conaktipropices et favorables, sur
tout en matiere de sécurité professionnelle.

Donc il faut prendre en considération le salatid’environnement qui
I'entoure, afin de diminuer le stress professiornél ne cesse d’augmenter et
assurer un climat favorable a I'employé pour I'axén de ses taches. Les
études ne cessent pas de traiter ce sujet et seléate sont différents d’'une
étude a une autre, d’'une entreprise a une autre,yé a un autre.
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Annexes



Questionnaire



Dans le cadre d'un travail de recherche universitej nous vous prions de

répondre a L'intégralité des questions de ce qumstaire.

II.

Le theme : le stress au travail

Les données personnelles

1) Sexe : masculin féminin

2)AGe

3) Niveau d’instruction : sans niveau primaire moyen secondaire
supérieur

4) Situation familiale : célibataire marié divorcé  veuf (Ve)

5) Catégorie professionnelle : cadre agent de maitrise agent
d’exécution

6) Statut de salarié: titulaire contractuel

7) Combien d’année d’exXpérience AVez-VOUS 7 .............cccccevvveeieesieeseesiiessessenssens
Données sur la santé et sécurité

8) Est-ce que vous consulter le médecin de travail ? A_ régulierement

b_ parfois C_jamais
12514 0] § (o 10 U=/ TP
9) ce que la charge dans le travail, vous fait se stresser? Oui

NON  EXPlIQUEZ ..ot e

10) Comment jugez-vous les conditions sécuritaires au sein de votre

entreprise ? Bonne moyenne

mauvaise

D514 0] 1T L0 1=/ PSSP



11) Est-ce que le lieu de travail affecte- t- il votre santé ? Oui

non

1514 0] 10 | D =Y/ PRSP TPPPT

12) Est-ce que votre poste de travail, est équipé de moyens de protection ?
A_oui b_non

Si oui, est ce qu'ils sont efficaces ? Oui non

III. Données les ressources humaines:
13) Lors de votre recrutement ; est ce que vous avez trouvé des difficultés ?

Oui non
15514 0] 1 10 |0 =Y/ RSP PRSIN

14) Si vous serez licenciés, vous _ arrive _t_ il d’étre stressés? Oui

non

2514 0] 1 10 |0 =Y/ PRSP

15) Au sein de votre entreprise, participez_ vous aux réunions ? oui non

12514 0] § (o 10 L=/ TSP P TP

16) Est-ce que vous avez déja bénéficiez d'une promotion ? Oui non

ot o 1o LU =25 USRS

17) Lors de la prise de décisions, vous stressez? oui  non

5140 110 | D=L/ PRSP P PRSPPI
18) Est-ce que vous faites des absences ? oui non

Si oui quelles sont les conséquences issues de cet absentéisme ?

Stress fatigue négligence



19) Comment doit se comporter un travailleur vis _a_ vis de l'entreprise ?

aimer son travail étre loyale a I'entreprise

Eviter les retards et les absences

Agressif

Autre, précisez......

IV. Données sur les relations sociales :

20) Comment qualifiez_ vous votre relations avec vos supérieur? Bonne

moyenne mauvaise
D514 0] 110 | D U=Y /2SSOSR
21) Avez_vous déja passé par des sanctions disciplinaires ? oui non

D514 0] 110 | =Y/ TSRS

22) Dans votre travail, étes vous exposés a des violences et des

malveillances ? Oui non

12514 0] § (o 10 L=/ TYPPOPR

23) Avez _ vous déja changé de poste au sein de votre entreprise ? oui

non
Si oui,
1514 0] § (o 10 L=/ TSRS P PR URRRTRRN

24) Dites _ vous que les relations que vous entretenez avec vos colléegues sont :

trés satisfaisantes moyennement satisfaisantes peu satisfaisantes

pas de tout satisfaisantes

V. Données sur le fonctionnement de l'entreprise :
25) Les difficultés de la production au sein de roentreprise sont elles liees a ?

La qualité la quantité sans réponse



12514 0] 110 | D =L/ PO

26) Est-ce que votre entreprise enregistre des retards de délais et de

livraison ? Oui non sans réponse

ot o 1o LU= 25 OO T ST

27) Est-ce que vous avez des incidents avec vos clients ? Souvent parfois

jamais  sans réponse

ot o] [0 LU= 25 OO

Merci pour votre contribution



