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Partie 2 - Le groupe Bouygues : La motivation et l’implication des salariés
Liste des annexes et ressources : 
Annexe 1 : La politique de ressources humaines chez Bouygues
Ressource 1 : Les ressorts de la motivation

Ressource 2 : Motiver l’homme au travail à travers le siècle

Annexe 1 : La politique de ressources humaines chez Bouygues
1- En matière de rémunération, le Groupe préconise une politique fondée sur 4 grands principes, que chaque métier adapte en fonction de ses propres axes stratégiques :
· la rémunération est globale, c'est-à-dire qu'elle tient compte de l'ensemble des éléments de rémunération fixes ou variables et des avantages en nature éventuels. Ceci permet, par exemple, de valoriser la participation, les primes d'intéressement ou encore les abondements versés par l'entreprise aux PEE et au PERCO mis en place en 2006 
;
· elle cherche à être optimisée, par l'utilisation d'éléments de rémunérations ayant, pour un coût identique, le meilleur impact auprès des collaborateurs, notamment en matière de satisfaction des besoins spécifiques liés, par exemple, à l'âge et à la situation familiale
· elle est individualisée, en tenant compte du professionnalisme, des performances et du potentiel des collaborateurs ;
· Enfin, la rémunération intègre une part variable attribuée à certains collaborateurs, en fonction de leurs performances collectives et individuelles, sur la base d'objectifs généralement annuels clairement définis. 
· Chaque année un entretien d'appréciation est mené par les hiérarchies avec leurs collaborateurs. Cet entretien permet de faire un point sur l'activité et les souhaits d'évolution du collaborateur et permet également de fixer les objectifs qui serviront de référence à la rémunération variable de l'exercice en cours. Une attention particulière est portée aux jeunes et aux collaborateurs à fort potentiel. 
	2- La formation est un facteur essentiel de la performance des collaborateurs, que ce soit en France ou à l'International, et elle favorise leur évolution professionnelle. En 2008, le Groupe a consacré 4,5% de la masse salariale à des formations. Quelques exemples de formation dans le Groupe : 
· Chez Bouygues Telecom, commerciaux et conseillers de clientèle sont formés trois à huit semaines en alternance pour intégrer les valeurs de l’entreprise, les offres, les techniques de vente et de fidélisation.
· Les jeunes cadres suivent une formation de quatre semaines à l’Université Colas (culture de la route, droit des marchés…).
· Bouygues Bâtiment International organise des cursus d’une semaine en résidentiel (hébergement compris) pour les Etam-cadres de tous pays, en français et en anglais, portant notamment sur la stratégie de l’entreprise et les méthodes de travail dans un contexte multiculturel.  
· Créé en 1999, l'Institut du Management Bouygues (IMB) est le dispositif de formation, d'information et d'animation des 500 cadres dirigeants du Groupe. Le cycle international IMB est organisé en partenariat avec une grande école (actuellement HEC). Chaque année, pendant 12 mois, 24 managers du Groupe participent à un cursus comprenant notamment un voyage d'étude leur permettant de puiser des idées nouvelles (au Japon en 2009).

 
	ok



3- La diversité des métiers et des pays couverts (plus de 80) par le Groupe offre aux quelques 133 971 collaborateurs présents au 31 décembre 2009, dont 76 427* en France, de formidables opportunités de mobilité et d'évolution professionnelle. Afin de favoriser cette mobilité et d'ouvrir les perspectives d'évolution professionnelle, le Groupe a développé une base de données des offres de postes alimentée par les différentes structures du Groupe. Il s'agit de MOBYCLIC, auquel chaque collaborateur peut avoir accès, ce qui lui permet de connaître les postes à pourvoir dans l'ensemble des métiers.

*Métropole et collectivité d’outre-mer
Source : http://www.bouygues.com
 

 

Ressource 1 : Les ressorts de la motivation

La motivation au travail est un processus complexe qui fait intervenir les dimensions individuelles (image de soi, ambition..) mais aussi les caractéristiques de l’organisation (contenu des tâches, ambiance du travail etc..). 

La motivation n’est donc ni indépendante de la personnalité ni étrangère à l’environnement. Ainsi, les personnes anxieuses sont moins facilement motivées, les énergiques plus faciles à mettre en mouvement. Mais il faut que le contexte offre des stimulants à la motivation. On ne fait pas d’efforts sans objectif précis à atteindre ni sans représentation de ce qu’apportera l’objectif atteint. On peut alors dire que la motivation est le processus qui fait naître l’effort pour atteindre un objectif et qui relance l’effort jusqu’à ce que l’objectif soit atteint.

De quoi dépend donc la motivation ?

Tout d’abord, elle est étroitement fonction de l’image de soi. En effet, personne n’est prêt à faire des efforts sans avoir la conviction qu’il est capable de réussir. Par exemple, un étudiant ne sera pas motivé à travailler dur pour un examen s’il a la conviction de ne pas posséder les connaissances ou les qualités nécessaires. 
En effet, si la motivation n’est pas un trait de personnalité, elle dépend cependant de la personnalité, et en particulier du niveau d’anxiété de l’individu qui peut déterminer sa confiance en lui. (Le fait de se sentir capable ou non ainsi que notre perception des obstacles à franchir).

Deuxièmement, la motivation est fonction du lien perçu entre les résultats de ses efforts et ce que les « autres » - la société, l’école, l’entreprise.- donnent en échange. Ce lien entre les résultats de l’effort et la « récompense » doit également être perçu comme équitable. Si ce n’est pas le cas, on a le sentiment d’être injustement traité ou d’être discriminé par rapport aux autres. La motivation s’efface alors parce que la justification de l’effort disparaît. 

La motivation dépend aussi de la valeur personnelle attribuée aux « récompenses » que l’activité va procurer. A nouveau, ce paramètre n’est pas aussi simple qu’on pourrait le penser : chacun d’entre nous a des besoins qui varient en fonction du développement de ses activités, de sa situation familiale etc. Et ce qui a pu motiver à un moment donné peut très bien perdre tout attrait quelques années plus tard.

Il est donc important pour l’entreprise de s’informer des « besoins » de son personnel, autrement dit ce qui est important pour chacun d’eux à un moment donné, et qu’il sont prêts à échanger contre le résultat de leurs efforts.

Source : Synthèse inspirée de l’article « Le cœur à l’ouvrage » de Claude Lévy-Leboyer, extraits du mensuel Sciences Humaines n°92
Ressource 2 : Motiver l’homme au travail à travers le siècle
	1- L’expérience Hawthorne d’Elton Mayo (1880-1949)
Elton Mayo  est à l’origine de l’école des relations humaines. Son regard sur le facteur humain au travail tranche avec les idées dominantes. Car au début du 20ème siècle, l’heure est au taylorisme et le monde de l’industrie a une vision très mécaniste du travailleur : l’ouvrier de « première classe » doit être résistant et appliquer sans réfléchir les règles et les méthodes définies par la hiérarchie. La seule motivation qu’on lui reconnaisse est son salaire.

Elton Mayo entre à Harvard en tant que professeur-chercheur en 1926 et mène une expérience dans une usine de la Western Electric à Hawthorne. Le directeur du personnel, T.K. Stevenson, est engagé dans une expérience visant à déterminer s’il faut ou non installer un système d’éclairage artificiel dans les ateliers afin d’obtenir un meilleur rendement. Les locaux de travail ne reçoivent alors que de la lumière naturelle : des verrières sur le toit et parfois des fenêtres. On y travaille dans la pénombre.

Pour les besoins de l’expérience, les ouvriers sont divisés en deux groupes. Pour l’un, on ne change rien, l’autre étant soumis à un éclairage de plus en plus intense. Les ingénieurs qui suivent l’étude sont déconcertés par les résultats. Contrairement à ce qu’ils avaient imaginé au départ, la productivité augmente dans les deux groupes !

Stevenson fait appel à Mayo pour les aider à comprendre. Ce dernier analyse le cas et parvient à ses premières conclusions : les ouvriers sont plus sensibles à l’attention dont ils sont l’objet qu’à la modification de leurs conditions de travail. Ils se savent observés et réagissent en conséquence. L’effet Hawthorne est né.
D’autres expériences au sein de la Western Electric montreront que l’ambiance du groupe de travail, le fait que les ouvrières soient écoutées et impliquées dans l’expérience auront un impact positif sur la productivité. Les conditions matérielles de travail (temps de repos, lumière..) n’ont qu’un impact limité sur la productivité des ouvrières.

Source : Extraits de l’article « Elton Mayo et l’école des relations humaines », Alternatives Economiques, n° 256, mars 2007.

2- La théorie des besoins d’Abraham Maslow (1908-1970)
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Selon A. Maslow (1954), les conduites humaines sont dictées par la satisfaction des besoins, l’homme est donc instinctif et biologique. Les besoins humains sont hiérarchisés en cinq niveaux : au bas de la pyramide sont placés les besoins physiologiques (faim, soif, sommeil, etc.) ; lorsque ces besoins sont raisonnablement satisfaits, d’autres générations de besoins peuvent émerger : besoins de sécurité (stabilité dans son cadre d’existence ou son travail par exemple), besoins sociaux d’appartenance (affection, identification, solidarité, etc.), besoins d’estime (prestige social, amour-propre individuel...) et besoins de réalisation de soi (développer son potentiel de façon efficace et la plus complète possible)
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Les besoins primaires se déclinent en termes d’" avoir " : on a faim, on a soif, on a sommeil, on a besoin de sécurité.... (=> Besoins matériels)
Les besoins secondaires correspondent à l’épanouissement de l’" être " : on désire être accepté, être aimé, être reconnu, organiser, créer, exister... (=> Besoins sociaux)
Pour Maslow, il est nécessaire que les besoins d’une couche inférieure soient satisfaits pour que les besoins de la couche du dessus puissent être envisagés. ex) le besoin essentiel d’un employé en CDD sera la poursuite de son CDD ou un autre travail. Il sera très difficile de le motiver sur l’importance du travail en équipe dans le cadre d’un projet.


	


	3- L’étude de Frederick Irving HERZBERG (1923-2000)[image: image3.jpg]



   Psychologue du travail, F. Herzberg
 est connu comme le père de l’enrichissement des tâches, une approche visant à améliorer la créativité et le bonheur de l’être humain en milieu de travail. La théorie des deux facteurs fut élaborée à la suite d'une importante recherche menée auprès de 200 ingénieurs et comptables de neuf entreprises américaines de Pittsburg. Chaque sujet fut interviewé pour connaître les situations professionnelles qui ont été satisfaisantes et insatisfaisantes tout en identifiant les facteurs ayant produit ce sentiment. Herzberg identifia alors une douzaine de facteurs exerçant une influence déterminante sur la satisfaction (ou non) des salariés au travail. De plus, il constata que les facteurs ayant créé un sentiment de satisfaction étaient différents de ceux créant de l'insatisfaction.
Résultats de l’étude d’Herzberg  : 

Facteurs pouvant être source d’insatisfaction (ou facteurs « d’hygiène ») chez ces salariés
Facteurs pouvant être source de satisfaction chez ces salariés
Les conditions de travail (chaleur, bruit, espace de travail..)
La rémunération 
La politique du personnel, l’encadrement, la surveillance,
La sécurité de l’emploi

Les relations avec les collègues

L’accomplissement, la possibilité de se réaliser dans un travail intéressant

La tâche elle-même

La considération, la reconnaissance par les autres

Les responsabilités, l’autonomie, L’avancement, l’évolution professionnelle
Herzberg en déduit ainsi sa théorie bifactorielle ou théorie des deux facteurs (1959): 

· Les facteurs d’hygiène sont relatifs aux conditions de travail. Lorsqu’ils sont absents ou insuffisants, ils entraînent l’insatisfaction de l’individu. Mais lorsqu’ils sont présents, ils n’ont pas d’effet sur la motivation. Ce sont des facteurs simplement sécurisants. Exemple : les conditions matérielles 
· Les facteurs de motivation sont davantage liés au contenu du travail. Ils satisfont un besoin qui influence réellement la motivation. Exemple : se voir confier des responsabilités, gagner en autonomie.

Il ne suffit donc pas de créer un environnement favorable (des plantes vertes et de l’air conditionné) pour stimuler les individus (ce n’est parce que l’on est moins insatisfait que l’on travaille plus), il faut rendre le travail intéressant (qu’il ait un sens pour l’exécutant).Il faut bien entendu traiter les facteurs d’hygiène, pour ne pas entraîner de non-satisfaction, mais aussi les facteurs de motivation qui, eux, vont amener à la satisfaction.

 



	


� Avec près de 60 000 collaborateurs adhérant à ces fonds, Bouygues apparaît ainsi en tête des sociétés du CAC 40 par le taux de participation des salariés dans son capital. Les salariés détiennent, en effet, 18,3% du capital et 23,2% des droits de vote*.





*chiffres au 31 décembre 2009


� « the motivation to work » 1959





