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INTRODUCTION

Dans une économie de plus en plus en crise, sieglessciétés qui auront su motiver
suffisamment leur personnel pourront rester cortipés. La situation actuelle favorise les
investisseurs a faire des épargnes. Face a cetédian, les dirigeants yont devoir mettre en
cause leur stratégie pour étre en mesure de bren lgé ressources. La pratigue de la gestion

des ressources humaines est un métier tout aalsgignnant, riche,et complexe.

« Les ressources humaines représentent la matiéreipale mais aussi la plus
complexe de I'entreprise. Sans elles il n’y a pasganisation."En,Outre, sans une correcte
mobilisation des énergies humaines, on constate ldarentreprisés des performances faibles,
des dysfonctionnements et parfois des disparitidnd.€s«<eonduites & ajuster sur les
comportements de I'entreprise varient en fonctiom @nvironnement évolutif, mais aussi de
directives variables émanant d'un centre gde " dégisites entreprises vivent avec
I'environnement externe et interne. Ces centraiaféectent les personnes dans leurs statuts,
leurs réles, leurs équilibres relationnels et sté®pnt.sous des formes positives (implication,
dynamisme, ouverture) ou sous forme négativess(egsies, tensions, conflits) qui revétent
des aspects divers (absentéisme, formation, receunte motivation). Toutes les entreprises
connaissent, a des moments variables, ces deux dygititudes et donc un certain nombre de

dysfonctionnements.

Notre sujet touche |l domaine d’organisation o gixiactement le management des
ressources humaines, le térme management concéaresemble des activités qui visent a
animer la conduite desghommes dans 'organisali@st pris en charge par tous ceux qui est
dans une structure, @ssurent un réle d’encadresieRar ailleurs, I'étude se centrera surtout
sur I'approche mativationnelle dans une institutimanciéere ; le choix nous a été tout
simplement dicté par I'importance que nous poriiesmotivation qui se conjugue en grande

partie avec lagperformance de I'organisation.

! Henri Mahé de Boislandelle., ressources humainebegx@mple, CHOTARDS Editeurs, 1991, p13

2 Jean Michel PLANE, La gestion des ressources masaachevé d’imprimerie en décembre, Edition
FC572902 ,2000
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L'importance du capital humain nous permet d’avanize série de questions
suivantes : la motivation du personnel est-elle des sources d’augmentation de profits ?
Puis est —ce que le développement de I'entrepipert] de la motivation du personnel ? Et

enfin, le style de management joue-t-il un role am@nt dans la motivation de personnel ?

Pour cela, la gestion des ressources humaines @méogressivement I'importance
du facteur humain sur la motivation, I'implicatienla productivité & la réalisation des taches
qui leur sont confiées. Des entreprises d’envergatéonale sont parmi ces entreprises qui
devront affronter ces contraintes de I'environnemesl que la Caisse d’Epargne de
Madagascar (CEM), chez laquelle nous avons effeatige stage, principalement dans la

Direction des Ressources Humaines.

Les opportunités offertes par les relations etdasités observées en milieu de travail
ont été venues au dessus de toutes idées lors fdarialation et le choix final du théme.
Cependant, les trois éléments suivant ont guidee rogittion : sujet vérifiables et embrassant la
vie professionnelle, la pertinence du sujet daésudle managériale, puis finalement la
disponibilité des documents de base dans la reloberc

L’objectif de notre recherche permet de répondie guestion de motivation dans la
vie professionnelle constitué d'une discussion dwmilair, durant les cercles formés
occasionnellement, le sujet revient de temps erpsedans la réflexion de groupe. Cette
étude permet aussi d'effectuer les analyses deatisibs sur la motivation des ressources
humaines afin de dégager les éventuels forcesobtgmes en la matiere et de proposer des
solutions correspondantes pour le cas de la Cdiggmrgne de Madagascar (CEM) afin de
contribuer aux objectifs préétabli pour cette s@ciéCar, un salarié motivé étant le pré-requis
indispensable a la satisfaction client, elle-ménamntéla premiere condition pour assurer la
profitabilité de I'entreprise.

La rédaction de ce présent mémoire a nécessitéida em place d'une certaine
méthodologie. En effet, nous avons consulté lex éagadreurs : I'encadreur pédagogique et
I"encadreur professionnel. lls nous ont dirigdainé des conseils.

La recherche documentaire concerne la consultaksnouvrages, les exploitations
des données sur sites, dans des revues, dedengti@pplication des cours magistrale sur le
théme. Et ensuite, durant notre stage au sein Bérdation des Ressources Humaines de la

société Caisse d’Epargne de Madagascar et parefadtion participante, nous avons pu
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constater des faits. Il s’agit de la méthode s mlirecte. En période de crise ou d’incertitude,
le manager devrait étre présent aux cotés de Eemsal’idée est d’aller discuter brievement

avec les collaborateurs des différents services geoaluer le climat social. Le moindre

comportement anormal a son importance : les calidabors essaient d'éviter. Il est important
de discuter avec les plus « anciens » dans I'emgeepls connaissent bien et sont les plus a
méme d’avoir une conversation franche avec ledatag. Le capital humain est un élément
important dans la gestion de I'entreprise. Notngdétest axée sur la valorisation de la
motivation de personnel au sein de la société €aildSpargne de Madagascar. Ainsi pour
bien agencer les différentes composantes de naneoine, nous adoptons un plan composé

de trois grandes parties.

La premiere partie constitue un apercu global mmrenettant de faire connaitre la
présentation générale de la Caisse d’Epargne daddadar ou nous allons voir les objectifs,
I'historique, ainsi que la structure organisatidimela Caisse d’Epargne de Madagascar
assure la collecte des épargnes dans tout Madagasuf en promouvant I'éducation a
I'épargne. En second lieu, nous mettons en exdegtleéorie sur la motivation du personnel
et sur la gestion des ressources humaines. Lensysieé motivation adopté chez la Caisse
d’Epargne de Madagascar est la motivation finaec#rla motivation non financiere. La

motivation financiére concerne I'importance dessfraédicaux et les avantages sociaux

La deuxieme partie concerne I'analyse des problésueta motivation du personnel
aux niveaux des ressources humaines et aux nivdaukorganisation et on fait aussi
lanalyse de la force et la faiblesse, I'opportangt les menaces de la motivation du
personnel. Les problémes aux niveaux des ressourggsines sont procédures non
formalisées, non évaluation des résultats de radton et 'absentéisme. Les forces touchent
les relations professionnelles entre le personnel l@ntreprise, la participation
organisationnelle et le montant de salaire sasiafdi Les faiblesses parlent de I'insatisfaction

au travail et les manques d’adéquation des resssimamaines.

La derniére partie sera consacrée aux propositdmssolutions afférentes aux
problemes rencontrées dans la seconde partie. id?egnent, nous traiterons I'amélioration
de I'évolution de carriere des employés et I'anrélion des stratégies des managers. Et
finalement, nous donnerons les résultats attenelgslds impacts économiques et sociaux.
Nous avons suggérer la formulation des procédutekamélioration de la gestion des
absences.



PARTIE | : PRESENTATION ET
CADRE THEORIQUE
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Les hommes ne sont pas des objets bruts de catomogique. Les hommes
disposent d’'une relative inertie au changement emsge par une assez grande adaptabilité
aux situations diverses « les hommes sont moinsamias que les choses €'est-a-dire que
la gestion du personnel est aussi celle de la dule® délais d’ajustement, des régulations
individuelles. Les hommes réagissent aux décigmises en fonction de leur passé et de leur
personnalité. Dans le contexte de mondialisatiargdncurrence est présente dans tous les
domaines, les entreprises doivent mettre en ceoutes les ressources dont elles disposent
pour pouvoir faire y face. Les ressources humatmment une place importante dans
I'atteinte des objectifs de I'entreprise. Commestage était effectué au sein de la Caisse
d’Epargne de Madagascar sise a Andravoahangwggits’'une étude de cas, pour bien mener
'étude, dans la présente partie nous allons téaltadd faire la connaissance de la Caisse
d’Epargne de Madagascar par sa présentation gah@ation de ses activités dans tout

Madagascar.

Dans cette premiere partie, nous allons traitdetfitification de la Caisse d’Epargne
et le premier chapitre focalise sur les objectiés'@éntreprise et les activités. L’historique
comprend la structure organisationnelle a savoiCdmseil d’administration et la direction
générale. Et le second chapitre concerne le chdmitue de la motivation du personnel et le

systéme de motivation adoptée chez la Caisse djipate Madagascar.

* Cours de management, 4éme Année a I'université d’Antananari2009/2010
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CHAPITRE 1 PRESENTATION DE LA CAISSE D’EPARGNE DE M ADAGASCAR

Ce chapitre décrit la structure de la Caisse d'gpade Madagascar. Notre stage, du
mois de janvier au mois d’Avril 2011 s’est déroalésein du Service de I’Administration du
personnel de la Direction des Ressources HumaisesisAndravoahangy Antananarivo. Les
informations recueillies sont devenues les sourdésées pour le développement de cet
ouvrage. Le nouveau statut de la CEM —SA est leuesllement des services et produits
existants : cela se manifeste par I'opération dendg changements et des améliorations
constantes pour les variables stratégiques debdistmn tels que la délocalisation du service
western Union a I'agence de Tsaralalana. L’'amdimmades agences concerne la présentation
structurelle qu’organisationnelle et celle de lanpétence des agents. L’amélioration des
produits par rapport au produit lui-méme, du prexld distribution ; le lancement au grand
public du Compte Spécial Retraite, qui n’était ohestqu'aux employés de la Caisse

d’Epargne de Madagascar avant la refonte totakysdigéme informatique.
Section 1 Identification et historique

La Caisse d’Epargne de Madagascar est la plusrareentreprise qui pratique le
volet épargne vers la population toute entierepiaget d’octroyer des crédits est encours de
réalisation. Nous allons parler de I'identificatide la Caisse d’Epargne de Madagascar en
précisant ses objectifs et ses activités. Noussltaaiter I'historique de la Caisse d’Epargne
de Madagascar.

1-1 Identification de la Caisse d’Epargne de Madagsar

La société Casse d’Epargne de Madagascar (CEMinestganisme public qui a son
siége social a Tsaralalana-Antananarivo. Sa cooklise présente comme suit : Adresse :
21, rue Karijja TSARALALANA- 101 ANTANANARIVO - Tel: 020 22 222 55 — 020
22 308 23 - Fax : 020 22 271 33 ; E-mail :comcem@aslao.com.

La société Caisse d’Epargne de Madagascar connug Isosigle CEM est une
société d’Etat régit par le droit commun de Sochstényme (S.A). La Caisse d’Epargne de
Madagascar effectue sur tous les territoires makggmdes opérations relatives aux épargnes.



1-2 Les objectifs

Comme toute entreprise, la Caisse d’Epargne de (dedar a ses objectifs. D’autant
plus gu’avec sa contribution dans I'’économie natierelle a aussi une mission sociale qui est
de collecter les épargnes publiques et les réréan& un taux avantageux. La politique
générale de I'entreprise a été émise ou diffuséesuges différents responsables, il y a lieu de

définir les objectifs de la stratégie de dévelopgem

L’heure actuelle, elle assure la collecte des émmglans tout Madagascar, tout en
promouvant I'éducation a I'épargne. Cette situaticonsiste a fructifier le dépot des
épargnants a un taux raisonnable ; prendre pamaahé financier. Par un souci de donner
beaucoup d’avantages a sa clientele, la CaisseadjBp de Madagascar a aussi d’autres
objectifs : c’est de restructurer la société.

Bien que la Caisse d’Epargne de Madagascar (CBMnaysteme informatique qui
suit les normes, elle veut encore que celui-ci s@tleur pour le bien des clients mais aussi

pour I'exigence des partenaires.

1-1-2 Les activités

Comme il a été dit dans la partie « objectif premiela Caisse d’Epargne de
Madagascar a pour principal objectif de collecésr épargnes en vue de faire fructifier. Pour

ce faire, elle présente ces quatre(4) activitéssakents.

1-1-2-1 Le comagdtvret

C’est un petit livre qui contient des informatiosi® le bénéficiaire notamment son
nom, sa date de naissance et son adresse. llmenfarssi les activités financieres effectuées
par I'épargnant au sein de linstitution, tels dase versements, les remboursements et les

intéréts sur les dépots.

Il comporte six(6) sous parties correspondant @éfation effectuée dont



a- L’ouverture du livret

Appelé communément «premier versement » ou PreWgesement (PV), c'est la
premiére étape pour I'obtention d’un livret a lais3a d’Epargne de Madagascar. Ainsi, tout
le monde peut ouvrir un compte a la Caisse d’EpadgMadagascar en son nhom ou au nom

d’'un autre bénéficiaire, par exemple : pour famecadeau a quelqu’un.

Mais il faut quand méme quelques conditions powvpo ouvrir un compte : en
premier lieu il faut que celui qui ouvre un compleive se munir d’'une carte d’identité
nationale(CIN) ; en second lieu le dépot minimunh d@#r 20, ce qui est actuellement

symbolique. Et en le montant maximum est illimité.

Pour les cas des mineurs titulaires d’'un compte,né pourront faire de retrait
d’argent qu’a leur majorité. En cas de besoin,std personnes qui ont ouvert un compte a

leur nom pourront effectuer le retrait voulu.

Pour ouvrir un compte épargne, des procédures wioi@e suivies : il consiste a
compléter deux fiches qu’on trouve au service diadc Ces deux fiches sont : « modelin-
tsonia » et « fanokafam-bokimbola » puis dépossgént du premier versement au guichet
n°01. Le guichetier élaborera par la suite le ti\ggice aux renseignements issus des deux
précédentes fiches. En attendant cela, I'épargmaamd un numéro et attend. Le contrdleur
fait la saisie des informations des deux formutagtans I'ordinateur. Et enfin, apres saisie et
enregistrement du dép6t, le livret est remis apopriétaire suivant le numéro d’attente.

b- Le versement

Le versement est une opération de dépdbt d’argeas & Premier versement (PV). Il
est aussi facile que le Premier Versement ; en, éffgprocédure est la méme mais plus facile.
Le titulaire du compte ne remplit gu'une seule échppelée ; « fiche de versement »

mentionnant les informations sur le titulaire aigpge le montant de la somme verser.

Notons que le versement peut se faire par n'impguiteet dans qu’elle agence de la

Caisse d’Epargne de Madagascar du moment queds éist présenté.



c- La rémunération

Il y a deux sortes de taux pour rémunérer le cortiyatet épargne : taux stable qui
est de 3,50%, le taux ordinaire qui est de 3,25%

Les taux de rémunération varient selon la gestiorcampte par son titulaire. Il
existe aussi un compte stable avec un taux de ématon de 3,5% avec un taux minimum
de dép6t d’Ar 50 000 ; mais, si le titulaire falup de retraites par an, le compte devient

ordinaire.

d- Le remboursement

Le remboursement c’est I'opération de retrait pargur un compte. Il existe deux

sortes de remboursement a la Caisse d’Epargne daddacar.

Cette action définit un retrait partiel sur un caengpargne par le titulaire. Il ne peut
pas se faire chaque jour. En effet, il doit y awoie marge de 15 jours au moins entre deux
(2) remboursement car ce n’est qu’'apres ce legemps que I'argent du dépbt accumule les

intéréts.

Contrairement au versement, le remboursement rtespefaire qu’a I'agence ou le
compte a été ouvert, mais en cas de force majegparyjnant doit délivrer une excuse
valable. Cette opération ne peut étre effectuée pare titulaire du compte seulement.
Concernant le remboursement intégral : ce typeeseboursement est I'équivalent d’'une
fermeture d’'un compte dans les banques. En effatdéférence du simple remboursement, il
nécessite une plus large procédure et de ce éatitulaire du compte doit attendre vingt-

cing(25) jours avant réception de I'argent totaly@nant de son compte.

e- Les intéréts

lIs se définissent comme étant la rémunération atapte. Touts les comptes a la
Caisse d’Epargne de Madagascar accumulent deétstéus les 15 jours et qui doivent étre
mentionnés dans le livret. Pour cela, les livretiveht étre déposés au moins une fois par an
auprés des agences appropriées et ou ils doiventedtoyés a la direction de la Caisse
d’Epargne de Madagascar pour étre vérifies etdifirscrire les intéréts capitalisés jusqu’au

31 décembre de I'année.



f- Le contrble

Tout livret doit faire I'objet de cette procédure eours d’'un remboursement. Cela
résume comme suit : le livret est controlé aupe$atcueil pour savoir si I'épargnant peut
retirer de I'argent sur son compte ou pas. Si Bagent de contrble passe a I'étude de
conformité entre les informations dans le livretdet fichier informatique approprié pour

ensuite étre envoyé a la caisse afin de conclapgtation.

1-1-2-2 Le compteégpal épargne (CSE)

Communément appelé « grands compte » ; cette fdi@pargne est particuliere par

rapport a la précédente.

En effet pas d’utilisation de livret mais octroud titre ;un dép6t minimum d’Ar
20 000 000 ; placements a court terme : durée adjfe entre 3, 6 mois et 1 an, mais
renouvelable apres remboursement total dutddpd’épargnant moyennant les intéréts ;
pas d’opération de remboursement avant I'échéamecqui équivaut au « compte bloqué »

des banque .pour cause, I'argent est placé adprésdsor ;

Le taux de rémunération varie en fonction deolarme déposée par le client ainsi

gue la durée d’épargne. Notons que le taux rexjeciable entre les deux parties.

1-1-2-3 Le compteésjal retraite

A sa création, ce compte était destiné seulemgmtur les employés de la Caisse
d’Epargne de Madagascar (CEM). Ce n’est qu'apués éfait possible pour le grand public

d’en bénéficier.

Pour ce type de compte, seuls les salariés pubkli¢privés) peuvent en étre
bénéficiaires. C’est ainsi un systeme d’encourage¢rad’épargne des salariés en vue de leur
retraite. Aussi, ce compte constitue-t-il une rexdmplémentaire a celle de la caisse nationale
pour la prévoyance Sociale (CNaPS) mais la difiéze se réesume en ces différents points ,
on constate que le bénéficiaire ne peut faireeti@it sans confirmation de sa retraite par
I'entreprise sauf en cas de force majeur commanetadies. Dans ce cas, toutefois il ne peut
retirer a plus de 98% des intéréts. Actuellemest dikents de la Caisse d’Epargne de

Madagascar peuvent retirer en une seule fois Hittotde la somme épargnée. En ce qui



concerne le cas de déces du titulaire sa retlaijccesseur mentionné dans le contrat, muni
d'un avis de déces, peut retirer la somme épargbéeremboursement peut étre partiel
suivant les conditions établies dans le contrataande renvoi du titulaire.

Le versement est assuré par I'entreprise moyeneadép6t d’'un cheque tous les
mois, suivant le contrat. Il se divise en deuxpg@ities : 3.5% du versement est a la charge de
'employeur ; 1% retiré partiellement du salaire employé. La Caisse d’Epargne de
Madagascar est devenue partenaire en 1997, et f#t efle la représente a Madagascar. |l
exerce toutes les formes de transfert d’argerstisNe « Will call » reste le seul produit
disponible pour Madagascar et I'envoi d’argeertsv’étranger reste impossible. Ce type de
produit est le transfert d’argent d’une persophgsique a une autre. La Caisse d’Epargne de
Madagascar présente plusieurs atouts pour Haefirune meilleur accessibilité a la
majorité de la population ; un vaste réseau diege;une remarquable performance

financiere.
1-2 Historique

Auparavant, la Caisse d’Epargne de Madagascar stai la tutelle de différents
ministéres et connue sous le statut d’Etablissenfeublic a Caractére Industriel et
Commercial (EPIC). La Caisse d’Epargne de Madagasst actuellement en phase de
transition entre le statut d’Etablissement PubliCaxactére Industriel et Commercial (EPIC)
gu’elle avait et celui de Société Anonyme (S .Apres la loi 95 /019. En outre, malgré le fait
gu’elle ne pratique pas encore l'octroi de crédist la plus ancienne Institution Financiére

qui pratique le volet d’épargne, orientée versdpuysation a bas revenus.

Ces placements au trésor public sont d’une graittepmur I'économie du pays, et
de ce fait c’est une institution financiére treportante. En effet, ces placements servent de
budget pour la caisse de I'Etat. Le 03 novembre81€tait la naissance de I'Etablissement
Public Administratif (EPA). Elle avait comme missi@rincipale tout d’abord de collecter
partout a Madagascar les épargnes qui sont leausv@on consommés des ménages ; ensuite
les faire fructifier grace a des intéréts issusddpot. Celles-ci sont déposées a la caisse de
I'Etat pour financier son budget. De son rattachenie 'administration des postes et des
télécommunications, elle n’avait pas d’autonomied®iaire ni de politique financiére bien

gu’elle ait eu un réseau national.



Le 23 septembre 1919, I'Etablissement Public Adstiatif (EPA) sous garantie
immédiate de la république francaise. Le 06-03-19&ablissement Public Administratif
(EPA) était devenu Caisse d’Epargne de Madagascearg le décret n°85.061 portant la
nouvelle organisation de I'Etablissement Public Adstratif (EPA). De ce fait, la Caisse
d’Epargne de Madagascar était érigée en Etablisgefeblic a caractere Industriel et
Commercial (EPIC) et cela lui permettait d’avoiugld’autonomie tant organisationnelle,
administrative que budgétaire ; elle avait eu swoopme Conseil d’Administration, ses
directions et son agent comptable. Cependant, &#e encore placée sous la tutelle du
ministere des Finances sur le plan financier. Dis,pla Caisse d’Epargne de Madagascar
devait déposer obligatoirement ses fonds auprds@hor Public et en contrepartie, ce dernier
rémunere le placement par un taux d'intérét fixé Ipaministere des finances. Malgré tout
cela, la Caisse d’Epargne de Madagascar ne poewaibre développer ses activités ni

s’épanouir dans son secteur.

En 1987, la Caisse d’Epargne de Madagascar estis@goexceptionnellement a
déposer ses fonds en provenance de la Banque ahdrdladagascar (BCM) et auprés des
Etablissements Financiers. Le 05 mars 1991, le ib&pant des Relations Internationales et
les représentants de la Caisse d’Epargne de Madgas sont rencontré a Paris. Cette
rencontre avait comme résultat le renouvellemenprétision sur la mise en place d'un
service de compte courant pour les particuliete développement des crédits principalement

en faveur de petites entreprises.

En 1993, pour changer le statu de la Caisse d'lBpadg Madagascar en Société
Anonyme (SA), le cadre du « Financial Monetary Déppent » (FMD) ou projet de
développement du secteur financier, en collabaratieec I'United States Association for
International Development (USAID) était importarite 18 septembre 1995 la Caisse
d’Epargne de Madagascar se degageait de la dmedid ministere des Postes et
Télécommunications et de celle du Ministére desamées. De ce fait, celle-ci avait
commencé a implanter des agents autonomes a trMemtagascar. En octobre 1996, la
Caisse d’Epargne de Madagascar était admise aulsdiimstitution Mondiale des Caisses
d’Epargne (IMCE) mais en plus, elle a crée son gitodompte Spécial Epargne(CSE). En
1997, avec le mandat de représentation du WestenionlJ la Caisse d’Epargne de
Madagascar a obtenu un contrat sur le transfefonlds a I'étranger. Notons que la Caisse
d’Epargne de Madagascar était la premiére ingtitufinanciere & Madagascar a faire ce



genre d’activite. En mars 2001, la loi n°95.019 #8 septembre 1995 sur le statut
d’Etablissement Public a caractére Industriel emm@ercial (EPIC) était abrogée par la loi
2001-001 stipulant que la Caisse d’Epargne de Maxizy allait étre une Société Anonyme
(S A). Dont I'Etat possédera la majorité des actione Compte Spécial Retraite (CRS)
naquit. En juillet 2001, la relation entre Caissepérgne de Madagascar et le PAOSITRA
Malagasy (PAOMA) est rompue. Désormais, elle n’exigpplus les agences de la poste pour

exercer ses activités.

Actuellement, le nouveau statut de la Caisse d'@§pade Madagascar en tant que
Société Anonyme (SA) est effectif par la loi 2001t0et des décrets n°2002-1553 du 13
décembre 2002 et n°2005-075 du 01 février 2005 sjpulent également que I'Etat est

'unique actionnaire de la nouvelle sociéte.
Section 2  Structure organisationnelle

La structure organisationnelle apparait comme umdiom particulierement
importante qui constitue la base de fonctionnendams la vie d'une entreprise. En ce qui
nous concerne, nous pouvons dire que la structiinenearrangement des différentes unités de
la firme qui est en interaction en vue d'atteinldr® objectifs communs de I'organisation.

L’organigramme hiérarchique figure en annexe.
2-1 Le Conseil d’Administration et la Direction Gérérale

Le Conseil d’Administration, Direction Générale smgsent et coordonnent les
activités de la société et qui veillent au maintierson image de marque ainsi de ses produits.

La Direction Générale est constituée 32 persordwis 20 hommes et 12 femmes.
2-2 Les directions

Nous allons expliquer les différentes directions lde Caisse d’Epargne de

Madagascar (CEM), en donnant des explications goagjue direction.
2-2-1 Direction du Systeme d’infornteon

La Direction du Systeme d’information s’occupe lastipn des informations et
'analyse des données et des collectes, le traiteetesurtout du stockage des informations,



de la conception et de l'installation des logicigigispensable a la Caisse d’Epargne de
Madagascar, ainsi que la maintenance et de lagroafion des outils informatiques. Deux

services sont rattachés a cette direction : leiG&=de Développement et de Maintenance qui
s’occupe des logiciels, de la maintenance technidaes les fichiers des ordinateurs de la

Caisse d’Epargne de Madagascar (CEM).

2-2-2  Direction des études et rkating

Deux services sont rattachés a cette directiorseteice de marketing stratégique, et
le service de marketing opérationnel. Cette dioect pour mission la politique d’orientation
par I'exécution ayant d'une part, pour objectifia:réalisation des objectifs du directeur,
'appui en article publicitaire en fonction du bedgelon le plan marketing, collaboration

avec plusieurs entités, I'exécution.

2-2-3 Direction du contrble interne

Quatre (4) services y sontrattachés : le serde 'audit interne orienté gestion, le
service de l'audit interne orienté métier, le seevidu contrdle de gestion: consiste a
I'élaboration de budget, corps des inspecteurssdbeice inspecte et vérifie périodiguement

le déroulement des activités de I'entreprise.

2-2-4 Direction des affaires juridiques

Elle est composée de deux (2) services : Servigdique et contentieux son réle
principal est le conseil et l'assistance a savéiced de la propriétaire du livre, litige : ce
service représenter la Caisse d’Epargne de MadagdCEM), service de la fiscalité qui

assure le paiement des I'imp6t.

2-2-5 Direction des opérations

Cette direction est composée du service des cestrGes opérations de fin de
journée (par exemple : dans une journée vérifi@ebanouvement des opérations envoyees
par e-mail ; livre transférer par courrier) puis skervice du contréle et de la qualité des
données et enfin elle s’occupe aussi le serviceiapé qui fait la comparaison entre le livre

et les données dans l'ordinateur.



2-2-6 Direction du patrimoine et de logistique

Cette direction renferme le service approvisionm@met immobilisation : ses
attributions consistent a acheter les livres obtigas par exemple (Livre comptable,

répartition des matériels).

Ce chapitre était consacré a la présentation dsot#été Caisse d’Epargne de
Madagascar. Nous pouvons conclure que la sociéssé&d’ Epargne de Madagascar (CEM)
est une Société Anonyme (SA). La Caisse d’Epargneladagascar présente plusieurs atouts
pour la firme. En cas de besoin, seuls les persogoeont ouvert un compte a leur nom
pourront effectuer le retrait voulu. Crée en 1948 hisse d’Epargne de Madagascar est un
organisme public de collecte d’épargne mais qui ifomme de devenir une Institution
financiéres a part entiére. Le deuxieme que nolenslvoir par la suite porte sur la
connaissance générale sur la motivation et la@eskes ressources humaines dans le cadre

théorique et pratique au sein de I'entreprise.

CHAPITRE Il CADRE THEORIQUE DE LA MOTIVATION DU PER SONNEL ET
LE SYSTEME DE MOTIVATION ADOPTEE CHEZ LA CAISSE D 'EPARGNE DE
MADAGASCAR

La pratigue de la gestion des ressources humaisesure métier tout a fait
passionnant, riche et complexe. Ce deuxiéme cleagdtia consacré a la description théorique
de la motivation et le systeme de motivation adapiz la Caisse d’Epargne de Madagascar
(CEM). Ce cas doit étre abordé comme présentantdéesur terrain que nous avons pu
observer lors de notre stage effectué au sein d€disse d’Epargne de Madagascar

concernant sur la motivation de personnel
Section 1 Cadre théorique de la motivation du persmel

La motivation de personnel est un mode d’orgarosafui est inhérent a I'entreprise
et qui permet a I'entreprise de maintenir la gestite personne satisfaisante. Il est donc
nécessaire connaitre sa définition et le cas pratgy sein de I'entreprise.



1-1 Notions sur la motivation du personnel

Pour comprendre la motivation, il faut donc la d&fi par son premier
sens. « Motivation vient du mot motif, lui-méme empé au latin motivus : mobile et

movere, et qui signifie en ancien Francais « quienemouvement®
1-1-1 Premiére définitio

Plusieurs auteurs ont donné leur définition respecimais celle qui nous est apparue
la plus convaincante est celle de Vallerand et Thil premier lieu « le concept de motivation
représente le construit hypothétique utilisé aendecrire les forces internes et/ou externes

produisant le déclenchement, la direction, I'intenst la persistance de comportement »
1 1-2 Seconde définition

Le niveau de motivation peut « étre soit faible gmit, variant a la fois les individus
a des moments déterminés, et chez une méme peraodifférents moments, et selon des

circonstances®

Du point de vue de la psychologie, la motivatiom@®ne tous ces comportements
volontaires des individus ayant un objet détermdé.point de vue managérial, I'individu
motivé est celui qui consacre toute les énergies dlaispose a la réalisation de la tache qui
lui a été confié, la motivation est donc I'ensembies forces qui amorcent, orientent et
maintiennent un comportement donné jusqu’'a ce guaut soit atteint ou le comportement

interrompu.

Les individus agissent toujours en fonction d’unjechbf a atteindre ou d'une
récompense a retirer ainsi nous pouvons dire qugdas sont motivés c'est-a-dire que leur
comportement est orienté vers un but. L'intensitél® détermination qu’il manifeste en
essayant d'atteindre ce but sera fonction de lagption qu’ils auront des bénéfices a

atteindre.

* . www.medecinedelapersonne.org/pub/2006

® In Vallerand, J. et Thill, E.E (EDS) introductionla psychologie5 management stratégique des groupes
industriels de philippe de WOOT, p 12,147 ;1984

® ROSSEL, P. (2000) « la motivation au travail cquie théories » ; n°326.0CTOBRE 2000



1-1-3Troisieme définition

D'apres LOUART, «la motivation relie I'activatiode I'énergie interne a son
orientation vers des buts ou des objets particutierElle est en relation avec des mots
comme désir ou besoin qui caractérise les aspectmscients et d’autre comme préférence

ou modele qui exprime les aspects conscients auléal

Par rapport a I'entreprise ou au travail la motatest interprétée comme un
déterminant majeur de la performance individuellecollective. Globalement, les individus
agissent sous l'impulsion d’élément de nature mgeou externe : incitation, réecompense,

punition. On estime le choix, plaisir retirer ¢gction.
1-2 L’évolution de la pensée

L’étude approfondie sur la motivation est fondé des théories. Elles sont: la
théorie classique, la théorie des besoins de Maslapwproche cognitive, la théorie de

fixation des objectifs.
1- 2-1 La théorie classique

C’est I'une des premiéres théories développéesthutdiu siécle par TAYLOR. La
meilleure motivation est I'argent. Il s’agit du aapt I'hnomoéconomicus. Cette théorie repose
donc sur I'hypothese que la rémunération est léeteicde motivation fondamentale de
'employé. Les individus agissent toujours en fametd’'un objectif a atteindre ou d’une

récompense a retirer.
1- 2-2 La théorie des besoins de Maslow

Développer sa célébre pyramide a cing niveaux dsoibg fondamentaux
hiérarchisé. En ajoutant que chaque niveau doitedi@isonnablement satisfait avant que les
niveaux selon une pyramide. Maslow « pense gaiedaduites humaines sont dictées par la
satisfaction des besoins; I'homme est donc instjnbiologique et fondamental. Cing
groupes de besoins sont distingués : les besoipsigibgiques, le besoin de sécurité, les

besoins sociaux, le besoin d’estime, le besoinedecaliser, de devenir tout ce qu’'on est

" Elfiky, Top Manager : Les éditions Trans contirstibc. ., 1996



capable d'étre® Toutes personnes travaillent dans le but deejasa vie et de satisfaire
ces besoins personnels. Ainsi, travailler est uslgation pour satisfaire les besoins que ce
soit psychologique, sociaux, physiques et matésell’homme cherche d’abord a satisfaire

des besoins fondamentaux pour s’élever ensuitgastiia pyramide de Maslow

Figure 1 Pyramide des besoins de MASLOW.

Besoins de réalisation
Besoin d’estime
Besoin d’appartenance et d’amour
Besoins de sécurité

Besoins physiologiques

Source : Claude Lévy-Leboyer, 2001

1-2-2-1 Les besoins glojogiques

Les besoins physiologiques sont des besoins ddesliéva la nature humaine
respirer, se nourrir, dormir, se loger. A Priorsdeesoins sont satisfaits pour la majorité

d’entre nous ne portons pas sur ces besoins la rappréciation.

8 Maslow, A.(1943), « A Theory of human motivatisjthe psychological Review,vol.50 ,n°4,p.370

° Lévy-Leboyer, C., La motivation dans I'entrepriseodéles et stratégies "Editions d’organisatiof, 2001



Aujourd’hui, les besoins physiologique recouvrees thesoins liés aux points suivant
d’abord le logement- lieu, surface, agencementrgéctde logement. La nourriture, le mode
de restauration, la sécurité et la sGreté des atsnkes risques de pénurie. Les vétements

1-2-2-2 Les besoins de séadurit

Maintenant les besoins de sécurité sont principateniés au théme suivant : la
sécurité d’emploi, la sécurité de revenu et desowgges, la sécurité physiques- violence,

agressions, la sécurité mentale psychologique&darié et la stabilité familiale, la santé.

1-2-2-3 Besoins d’'apfenance et d’amour

Les besoins d’appartenance et d’amour en relagsrpérsonnes. Ce sont les besoins
d’appartenance a un groupe qu’il soit social, rehatel ou statutaire. Le premier groupe
d’appartenance est la famille .Les besoins socsamx les besoins d’intégration a un groupe.

1-2-2-4 Les besoins d’'estime

Les besoins d’estime en soi par les autres. Lesopees concernées veulent que les
autres les acceptent pour qu’elles soient ou qyéscoivent leurs compétences et leurs
aptitudes. Les besoins d’estime sont le besoin alesidération, de réputation et de
reconnaissance, de gloire, de ce qu’on est pau&es ou par un groupe d’appartenance. La

mesure d’estime peut étre liée a la gratificatiocoadée a la personne.

1-2-2-5 Les besoins dalisations

Les besoins de réalisations : utiliser ou d#wakr notre potentiel et nos talents,
devenir de plus en plus qu'on est capable d'étte. besoin de réalisation se concrétise
diffefremment selon les individus: réussite prafasselles. Le besoin d'auto
accomplissement est le besoin de se réaliserplditer et de mettre en valeur son potentiel
dans tous les domaines de la vie. Ce besoin peatpr des formes de différentes selon les

individus.

Tout comportement est déterminé par la rechercteatisfaction concernant un des
besoins fondamentaux. La recherche des besoindi@strchisée. L ‘homme recherche



d’abord a satisfaire les besoins fondamentaux p@lever ensuite. Toutefois, les besoins du
premier niveau sont absolus, la réalisation den&st pas possible, si en premier lieu les
besoins physiologiques ne son pas satisfait. D& |phge et est supposé étre installe. Maslow

ne dit pas qu’un seul besoin est dominant et ealissi I'importance des autres.

Les théories X et Y de Douglas McGregor examinesréprésentations des chefs de
I'entreprise, Mac Gregor identifie deux sortes dmazptions qui illustrent le champ au

développement d’'un environnement propice a la ratitn.

La théorie X propose une hypothése selon laqueehommes n’aiment pas le
travail mais y sont contrainte. lls évitent lesp@ssabilités n’ont pas d’ambition, n’aiment
pas le changement. lls ne prennent pas d’initisgtvédonc ont besoins de consignes stricts, de
contrbles et de sanctions ; I'organisation danscoeslitions doit étre controlable et mettre en
place des procédures détaillées, une parcellisatem taches, une sélection rigide et un
management autoritaire. Les employés n’éprouveatiquement aucune motivation sous ce

type de leadership

La théorie Y est la contrainte de la premiére @ipsge que les efforts physiques et
intellectuel nécessaires sont consentis n&arent ; que le personnel est capable
d’initiatives ; d’autocontréle, de créativité .Iganisation, dans ce cas, doit procéder a un
regroupement des taches, la décentralisation dgemeabilités, la délégation. La théorie Y
annonce le courant de I'excellence par la motivati@amener des gens ordinaires a faire des
choses  extraordinaires ». Les employés le sentimplus motivés quand ils  travaillent

sous types de managers.
1- 2-3 L’approche cognitive

Les théories du choix cognitif cherchent & comprermmment « le mécanisme de
la motivation fonctionne, quels sont les processus ménent du déclenchement de
comportement aux actions et aux réalisations. Laivaiton est concue comme la

conséquence de choix raisonnés et non de I'imptdsi’

10« metacognitive aspects of problem solving »,B.IResnik(Ed.), The nature of intelligence



La théorie de VROOM rend compte des interactiorieedientreprise et les salariés.
Elle fait appel a la notion d’expectation c'estided que puis-je attendre, quel niveau ?, puis-

je que suis-je capable de réaliser ?
Cette perception de soi, cette confiance est dé@tante dans la motivation.

La deuxieme approche est I'instrument qui répoiha guestion : que vais-je obtenir
par ma performance ? Le travail va représenter wyem d’obtenir une rétribution

correspondant a I'effort.

La troisieme composante est la valence : quellewahccorder aux avantages
obtenus ? Il faut que les satisfactions retiréeataine réelle valeur aux yeux de la personne

considérée. Ces trois composantes essentiellematization d’'un individu a l'autre.
1-2-4 La théorie de fixation des objats.

La théorie de fixation des objectifs cherche a nélpe a la question « comment
motiver les gens ? », et propose une solution, fixant des objectifs ». Elle propose comme
postulat de départ que l'individu a des buts galkaie consciemment d’atteindre. L'on
recherche a comprendre comment les objectifs péwaxerir un impact sur le comportement
au travail. Cette théorie pose comme autre postulaties individus se comportent de facon
rationnelle et consciente. Elle a donc une cogaitmais par rapport aux autres théories de

choix cognitif, elle introduit la notion de motivan
Section2 Le systéme de motivation adopté chez lai€se d’Epargne de Madagascar

Le besoin apparait maintenant dans les plus grandids afin de pratiquer une
gestion des hommes qui traduise au plan socialstetégies de I'organisation. Cette
évolution se retrouve dans la transformation de tiu responsable qui s’appelle Directeur du
personnel, la moitié des cas seulement, et quaitestions des entreprises ont rebaptisé

marquant ainsi leur volonté de changement : ledietg des Relations Humaines
2-1 La motivation financiéere

La motivation financiére est la motivation du pensel a l'aide des avantages

financiers. La motivation financiére est composés mhotivations socialedgs primes, de la



gratification, des indemnités et le salaire. Il iestauré, pour chaque type de poste d’emploi
et de fonction, des avantages et accessoiresaleesdls peuvent ainsi étre différents du point
de vue de leur nature, de leur type et du tauxeguisont appliqués, et ceci d’une fonction a
une autre. Les compléments de salaires sont fiXépgréciation souveraine de la Direction

Générale.

2-1-1 Les motivations sociales

Pour motiver ces personnels, chaque entrepriseloheles moyens pour animer les
hommes. En prenant le cas de la Caisse d’Epargraaddacar, elle utilise des avantages
sociaux pour motiver leurs personnels : Ticket denmpere nécessité (ticket Produit de

Premiere Nécessité) et de restauration.

Pour le ticket Produit de Premiere Nécessité (PRI, le personnel bénéficie des
petits tickets de 5000Ar x10 par mois. Ces ticlsgint divisés en deux : ticket Produit de
Premiere Nécessité du shop LIANTSOA, ticket de Bitodle Premiere Nécessité de
SHOPRITE. En ce qui concerne le ticket de restauratelui ci présente en petits tickets de
2000 Ar x 22 jours. Il suffit de montrer le tickatix restaurants qui ont un contrat avec la
Caisse d’Epargne de Madagascar (CEM) .Ces restaursm trouvent a proximité de
immeubles occupées par la société. Le montant idksts sont les méme pour tout le

personnel sans distinction de catégorie ou de nithe&archique.

Concernant l'organisation sanitaire, la sociéténgren charge de 80% des frais
médicaux des employés ainsi que sa famille aupessaldganismes sanitaires privés qui
contractent avec elle. Mais s'il s’agit d’'un orgeme sanitaire de I'Etat, la société prend en
charge tous les frais médicaux a 100%. Des orgasissanitaires comme CENHOSOA,
INSTITUT PASTEURS DE MADAGASCAR, croix rouge, Crat optique sont les
partenaires de la Caisse d’Epargne de Madagasea)C

2-1-2 Les différents éléments de salaires

Le salaire est un ensemble des primes et de al#ication des indemnités. Nous

allons analyser les éléments de salaire au sdan@aisse d’Epargne de Madagascar.



2-1-2-1 Primes et gratification

La gratification de fin d’année est due en princput agent travaillant de fagon
permanente au sein de la société.montant du salaire brut individuel qui sert deséo au
calcul de la gratification de fin d’année est cejui est di a chaque agent au titre du mois de
décembre. Certainement s’entend, sans déductioa que les impbts correspondants (Impot

sur les Revenus).

L’agent démissionnaire ou en disponibilité en caliesxnée aura droit, a la fin de
'année en cours, a une part proportionnelle cakealu prorata temporise du nombre de jours
de travail effectif. En cas d’absence ou vacanceatte du Chef d’Agence ou du Chef de
service : I'Adjoint assure l'intérim, au cas oud&nt intérimaire n’est pas I'Adjoint, une

décision de la Direction Geénérale est obligatoire

Les primes des mariés : ce prime est octroyée penleaux employés célibataires
de la société et peut étre encaissé apres la paéisende certification de mariage. En cas de
congé avec solde pour incapacité temporaire ndtaésypas d’'un accident de travail ou d’'une
maladie professionnelle, la prime d’activité etgiatification de fin d’année subissent les
abattements suivants :1#38pour les 7 premiérgsurnées calendaires d’absence, 78par
journée calendaire d’absence a partir de la 8engmurTous agents bénéficiant d’'un congé

sans solde ne pourra, en aucun cas, prétendreguattmnque prime.

Une Prime de fin de carriere est attribuée a tgaghtiladmis a la retraite ou invalide.
Le montant de ladite prime sera calculé sur la luksson dernier salaire mensuel brut et
équivaut a un demi-mois de salaire mensuel mudtiplar le nombre d’année de service

effectif de I'agent.
2-1-2-2 Les indemnités

Les indemnités de transport, de logement, et fat@® font parties des éléments
constitutifs de salaire et figure dans la fichgde. Une indemnité occasionnelle sera allouée
a tout agent qui assure l'intérim d’'un poste d’emnplassé dans la catégorie immédiatement
supérieure a celle qu'il occupe normalement, touérim doit étre sanctionné par une
décision notifiee par la Direction Générale dés Hagent assure I'intérim, sur proposition

écrite du chef hiérarchique. La durée dudit intédoit étre supérieure a 15 jours. Ladite



durée ne peut dépasser celle Iégalement prévuel'asticle 44 du Code du Travalil.
L'indemnité d’entretien est en fonction de la gositiérarchique de I'agent et de sa situation

matrimoniale. Son taux varie d’'une catégorie aauree.
2-1-3 : Le salaire

Le salaire est le premier facteur qui motive l@agéla mieux produire. Le salaire est
la contrepartie du travail fourni par un employér Rilleurs, chacun a le souci d'étre traité
égquitablement et donc de gagner plus s'il fait efifgrts qui 'aménent a réussir mieux,

étre plus productif ou plus efficient que son voisi

Le salaire brut comprend I'ensemble des sommes etes et des avantages
accordés par I'employeur : salaire de base, avaestam nature, primes, gratifications,
pourboires, ainsi que des majorations prévuesagplai | ou les accords collectifs (majoration
pour heures supplémentaire, travail de nuit du deha, travaillent salit ou pénible). Il ne
comprend pas les remboursements de frais profesdmnles indemnités présentant le
caractere de dommages intéréts (telle I'indemretéanciement), ni les sommes versées au

titre de l'intéressement ou de la participation.

La politique de rémunération est complexe car ®#lesitue au carrefour de plusieurs
intéréts et contraintes. En premier lieu, la rémati@én constitue un codt pour I'entreprise,
généralement le plus important, dont le montant'é&tolution doivent étre suivis avec
attention pour des raisons de compétitivité. Erosddieu, la rémunération est instrument de
motivation et dimplication du personnel. Elle edbnc source de dynamismes et de
compétitivité lorsqu’elle est gérée en ce sens’estde cas de la Caisse d’Epargne de

Madagascar.
2-2 Les motivations non financiéeres :

La motivation non financiere se divise en deux d@us: en premier lieu la relation

entre le personnel de I'entreprise, la qualité chaf et I'information et la communication.
2- 2-1La relation entre le personnet la qualité d’'un chef

La relation entre le personnel et la qualité d'lnefcsont des éléments importants

dans la motivation non financiere.



2-2-1-1 La relation entie personnel

Le personnel de chaque service se respecte mumggitequelque soit leur niveau
hiérarchique et s’entraide si c’est nécessaire.

2-2-1-2 Qualité d’'un chef

Compte tenu de ses attributions et de ses respbiEsbun chef est a la fois un
manager et un leader. Le chef doit appliquer legipe essentiel d’'un management réussi qui
repose sur trois éléments a savoir : rester camair écouter, en dire le moins possible. Ce
principe doit étre respecté pendant une assez ¢éopérode, au moins jusqu’au moment ou il
aura le sentiment de dominer la situation. Le camgpeent adopté par le chef permet en
général de comprendre la logique qu'il sait en ematide direction de son service. Il est
principalement guidé par le contrdle des ressougeei$ gere et leur coordination dans le
cadre d’'une structure organisationnelle formelleles responsabilités de chacun sous sa

délégation sont clairement définies.

Quand on parle de la qualité d'un chef, cela afféatmotivation du personnel. La
qualité d’'un manager au sein de la Caisse d’EpammeMadagascar (CEM) est trés
enthousiaste et son ardeur au travail est tres gitease pour son équipe. Tous ses

subordonnés s’épanouissent car leurs mérites ppre@es et reconnus a leur juste valeur.
2-2-2 L’information et la communicatio

La communication descendante est la plus classkjlee consiste a faire descendre
le long de la hiérarchie, ou directement au pershrum ou plusieurs messages. Ce moyen est
utilisé pour expliquer, annoncer, convaincre, megijustifier (a priori ou a postériori) ou tout

simplement pour informer.

Le personnel et la hiérarchie d'une entreprise afdgns le domaine de la
communication, des besoins complémentaires : Stegpy d’'une part et savoir, d’autre part.
Cet aspect de communications dans I'entreprisseastent négligé, a tort, car il permet tout a
la fois de participer a la régulation du climatisbet d’identifier les problemes actuels et
potentiels tels qu’ils sont percues par le persbribe nombreuses méthodes existent pour
mener a bien cette information montante qui, bian geut aussi transiter par I'intermédiaire

des représentants du personnel.



2-3 La gestion des Ressources Humaines chez la Gaisd’Epargne de

Madagascar.

Dans une perspective dynamique, on peut dire gaeGdstion des Ressources
Humaines (GRH) regroupe dans une organisatioensé€émble des activités d’acquisition
(sélection et recrutement), d’adaptation qualig{fiormation, gestion des compétences), des
rétributions ( rémunérations des avantages socjgoromotions ,gestion de carriéres), de
recherche de confort ( condition de travail, sééurcontenu de travail, organisation du

travail), et d’ajustement( réduction d’effectiff@énnationalisation).
2-3-1 Le systeme de recrutement

Les différences entre la promotion interne et leruement externe sont les
fondamentales. Les mesures de recrutement interndivisent en deux(2) catégories : la
premiere concerne un accroissement du travail $ousme d'allongement des horaires
contractuels (heures supplémentaires, la secongEiste en une restructuration des taches
lites a des mutations et a des promotions. Lese®tap présentent comme suit : avis de
vacance de poste, définition du poste et profitaledidat, choix des moyens et des sources de
recrutement, organisation de la campagne de recenti sélection des candidatures, décision

d’embauche et intégration du nouvel arrivant.
2-3-2 Le systéeme de rémunération

Au sein d'une entreprise, la hiérarchie des rématiars prend en compte
'ancienneté des employés, leur niveau et leur ificetion, le degré de difficulté et la
compétence exigée pour leur travail. Il est nééesspie le systeme soit ressenti comme
équitable par les salariés de I'unité et qu’il stilnulant afin d’inciter les salariés a contribuer

a 'amélioration de la performance.

Le salaire de chaque travailleur est détermindagrille de salaire en fonction de la
classification correspondante au poste indiquapblat d’indice. Le salaire se décompte par
mois. Les indices sont extrapolés en classeshef@ts. Le paiement du salaire s’effectue a
la fin du mois auquel il correspond. Un bulletinmaeel de paie, comportant tous les éléments
de la somme due, d’'une part, et de toutes lesuetelégales et conventionnelles d’autre part,

est établi et remis a chaque agent. Une Avanceaaire, sur demande écrite, a valoir sur la



rémunération mensuelle est accordée par la DireGieénérale a partir du Oler au 20 du mois
en cours a concurrence de 50% du salaire mensuwetie de ce délai, une dérogation
motivée peut étre accordée. Une Avance a titre miaenel, sur demande écrite bien
motivée, a valoir sur la rémunération mensuelle aestordée par la Direction Générale,
n'excédant pas de deux mois de salaire brut a rerebodans une période de six mois au
maximum. A condition égale de travail, de classiflcn professionnelle, le montant du
salaire fixe mensuel est égal pour tous les agemédque soit leur age et leur sexe. Un
traitement mensuel de base correspond a chaqueopost rang hiérarchiques : Fonction,

catégorie, classe, échelon.

2-3-3 La formation

La formation détermine le niveau de précision didrsoncé des fonctions et des
liaisons entre unité. Un haut degré de formalisasie traduit par I'existence des regles et des
procédures et procédures détaillés régissant hisghion. Dans une entreprise ou la
spécialisation est forte, la coordination hiéragdlei étroite et formalisation tres poussée. Dans
notre cas d’'espece, la formalisation est plus éadlblle suivi de résultats de la formation n’est
pas encore tres pratique.

Le responsable de la formation assure I'analysedede le départ en formation et
I'évaluation post-formation. En effet, il recoitslesalariés et I'encadrement qui viennent
d’eux-mémes ou qu’il convoque pour réfléchir enskensuir les problémes ou les évolutions
gu’ils rencontrent dans leurs travails. Avant dettreeen place un stage est d’autant plus
difficile que la gestion du personnel de la sociésé peu développée, c'est-a-dire que le
service du personnel s’occupe essentiellement ades$ administratives. Ainsi I'étude des
postes de travail et de leur évolution dans l'avest faite, c’est donc le service de formation
qgui essaie de s’en charger sans disposer toujoeirsous les éléments nécessaire a la

formation du personnel.

L’ensemble des informations contenues dans ce thgmrmet de se faire une idée
de la situation de cette entreprise au plan desdi@n des ressources humaines et surtout sur
la politique de motivation de personnel. Cette ipaginnonce l'identification de la Caisse
d’Epargne de Madagascar et puis nous allons dderggstéme de motivation que nous avons
rencontré durant notre stage et d'utiliser les rimi@tions disponibles au sein de la Caisse

d’Epargne de Madagascar (CEM).



Conclusion partielle

Cette partie a traité la présentation générale’agréprise en mentionnant son
identification, son historique, son domaine d’atéivet son organisation interne. Par ailleurs,
elle stipule les généralités sur la motivation derspnnel et la Gestion des Ressources
Humaines qui sont le traitement de ce theme a savai définition, cadre pratique, les

différents systemes liés au personnel ainsi quééaiuation de personnel.

Comme nous venons de constater, dans la premiéiie da cet ouvrage, la place
d’'une motivation de personnel est importante dangestion des ressources humaines. La
fonction ressource est un élément clé dans le dgpement de I'entreprise. Comme toute
fonction, celle de la motivation du personnel d€#isse d’Epargne de Madagascar (CEM).

La Caisse d’Epargne de Madagascar (CEM) présemstgaiats forts et des points
faibles au niveau de I'organisation. La deuxiemdi@aera consacrée a I'analyse du theme

qui se divisera en deux chapitres.



PARTIE Il : ANALYSE DE LA SITUATION
ACTUELLE ET IDENTIFICATION DES
PROBLEMES



Cette deuxieme partie exposera I'analyse de latsitu actuelle, et identification des
problemes c'est-a-dire analyse des problemes suamolivation du personnel. Dans cette
partie, nous aborderons les problemes aux niveasxr@sources humaines (acquisition du
personnel, I'absentéisme, la formation, la commation), les problemes aux niveaux de
I'organisation(le style de direction, la gestionadmflit, la gestion de carriere) dans le premier
chapitre. Dans le second chapitre, nous allonepde I'analyse FFOM (forces, faiblesses,

menaces, et opportunités).

Dans ce chapitre, nous allons identifier les efftisen découlent apres I'adoption de
Gestion de Ressources Humaines liée aux factegamigationnelle précités dans la premiere
partie. Ensuite, nous serons amenés a étudierolaséds chiffrées apres avoir expliqué les

données.

L’objectif de cette partie est d’énoncer les prof@s constatés au niveau de la
Direction des Ressources Humaines, et en celaessaserons de tirer les relations de causes
a effet. Cette recherche a révélé que les collédars sont d’autant plus motivés quand ils
sont a utiliser leurs atouts pour atteindre I'obfequ’ils jugent réalisables. Si les
collaborateurs répondent que le salaire est ce g@ide plus important pour eux, et qu’ils

N’y associent aucun objectif, sachez qu’ils n'amtn enthousiasme pour le travail.



CHAPITREI ANALYSE DES PROBLEME SUR LA MOTIVATION DU
PERSONNEL

La motivation est aujourd’hui reconnue comme étamtoutil essentiel pour aller
vers la qualité, indispensable a la survie de fagrise. Produits et services deviennent de
plus en plus complexes. Il n'est possible d’acaepte petit nombre de défauts a chaque
opération d’'un processus sans risquer de mettne@éghle résultat final. Entrainés dans la
spirale de la complexité, nous devons atteindraiveau de qualité correspondant, parce

gu’une entreprise n’offre pas un client a son corecu ou ne va s’empresser de I'offrir.
Section 1 Problémes aux niveaux des ressources hunes

Concernant cette section, nous allons exposer l&wmeats de la gestion des
ressources humaines. Pour fonctionner efficacemam# équipe exige de compétences
distinctes. Une équipe a besoin d’individus dispbs#iun savoir-faire technique. Elle a
besoins aussi d’individu dotés de compétences sl@ution de problemes et de prise de
décision afin de pouvoir identifier les probléemeagrer des alternatives, évaluer ces

alternatives et opérer des choix motivés.
1-1 Problémes d’acquisition du personnel

L’acquisition des ressources humaines est une é@partante de la mise en ceuvre
des politiques d’emplois. L'évolution de la |égistm sociale limite les possibilités ultérieures
de la séparation et nécessite donc une acquisijoareuse.

1-1-1 Non respect de péattire recrutement

« Recruter, c’est investir dans une ressources f@lest un acte couteux pour une
entreprise et risqué pour le nouvel entrant. liviem donc ne pas se tromper dans cet acte
décisif et donc de conduire avec rigueur la proo#dde recrutement's En matiére
d’embauche, le recrutement devrait privilégier iwveau de qualification plus important plus
important. En outre le recrutement par bouche dl®rdevrait étre revu car il n'est pas

toujours le garant d’'une intégration d’'un persorahelqualité (a I'exception bien sir d’'une

. BERNARD MARTORY, Economie d’entreprise terminal@spp26
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facilité certaine d’'adaptation a I'environnementcdt).Dans le cadre d'un plan de

développement économique, des recrutements devérerréalisés.

Pour le cas de la Caisse d’Epargne de MadagasEaf)Bous avons constaté que le
recrutement externe est rare mais on recourt e gduvent a la promotion interne. La finalité
de la fonction de recrutement consiste a couvsibkesoins quantitatifs, temporels et spatiaux
en personnel mis en évidence lors de I'évaluatiblle se décompose suivant chaque

entreprise.
1-1-2 Le licenciemengfuent

C’est une tache délicate surtout si les employeEntié ne sont pas responsable des
évenements menant a une telle décision. Dés gicendiement est a prévoir, le dirigeant de
I'organisation auraient intérét a avertir le plypdtssible les intéressés de facon a les permettre

de chercher sans délai un autre emploi.

Dans notre cas d’espéce, c'est-a-dire & la Caiggmmne de Madagascar (CEM)
pouvons dire que toute résiliation du contrat deail d’'un salarié par 'employeur, doit étre
conforme au reglement intérieur ainsi qu'aux digjmss lIégales et réglementaire en vigueur.

Voici le cercle représentatif de la variation dumwe des employés licenciés.

Figure 2 : nombre des employés licenciés depuis 202011
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Les nombres des employés licenciés depuis 200’2911 : en 2007 le nombre
de I'employé licencié est 1 ; en 2009 il y avaier@ployés licenciés ; en 2010 nous avons pu
observer 11 employés licencié et en fin durantecatinée c’est-a-dire en 2011 il y avait 1
employé licencié. D’aprés ce schéma 3 correspohanaée 2010 s’occupe la plus grande

partie du cercle : il y a une grande importangdes licenciement des employés.
1-2 L’absentéisme

L’absentéisme colte cher pour I'entreprise. llmastiqu’en générale les maladies
représentent 60 a 70% des absences. Apres 3 jewardnce, la sécurité sociale verse aux
malades des indemnités journalieres et la sociéiss€ d’Epargne de Madagascar le
complément afin gu’il n'y ait pas de perte de salaiToutefois pour avoir droit au
complément de salaire ; les employés doivent gMas d’'un an d’ancienneté et un arrét de

travail de plus de 6 jours.

Nous avons pu remarquer au sein de la Caisse djgpate Madagascar (CEM), que
la plupart des absences sont a l'origine desadied duquel I'absentéisme représente un
signal d’alarme pour la démotivation de personirdiajue le retard fréquente des employés.
Pour le cas de licenciement pour motif économiqueytation technologique, et
réorganisation ; en plus de droits Iégaux, la $éciéctroi au travailleur une lettre de
recommandation pour faciliter sa recherche d’emjhaisociété engage, pour une période de
4 mois, un cabinet de placement pour aider le igalians sa recherche d’emploi.

Les disciplines et sanctions sont réglementées densreprise d’Epargne de
Madagascar (CEM) par le réglement intérieur de gbdetablissement ; le code d’éthique de
toute Société Financiére et Bancaire ; les normispolitique de la Société dans I'entreprise
Caisse d’Epargne de Madagascar (CEM).

Le tableau ci-dessous nous montre la répartitiolfaesentéisme par rapport aux
heures travaillées et aux heures non travaillés&dit de calculer le montant total des heures
non travaillées pour chaque employé de I'entreprise montant des heures travaillées
diminué du montant des heures non travaillées womne le montant total de la base de
calcul du nombre des heures réalisées de chacuréés&lour le cas de la Caisse d’Epargne de
Madagascar (CEM), nous avons pu constater unelldéfa au niveau de la gestion de ces

heures non travaillées puis nous avons remarqisdiece d’'une fiche de pointage pour



chaque employé ce qui explique I'absence des fighesomptabilisent les heures travaillées

ou non travaillées.

Tableau n°1 : Exemple de la répartition de I'abserdisme par gestion.

Heures charges montants
Heures travaillées directes 24884
6732
Indirectes

Heures supplémentaire96
(25%)

Heures 2204

payés non travaillées

Absentéisme 1780

Total
35696

Source : gestion de ressources humaarelepemple p. 224, Editions 1991

Le taux d’absentéisme est donc égal a 1780/35696=

Avant d’étre gérées par voie informatique, toutes absences font I'objet d’'un
traitement manuel a I'aide de fiche de pointageeftat, les responsables de service disposent

a geérer les présences et les absences du pers@asefiches comptabilisent les éléments



suivants : nombres d’heures travaillées c'est-@-d& pointage est plus important pour le
personnel saisonnier qui est payés a I'heure quelps titulaires, les maladies (en nombre de
jours), les congés annuels, les jours accordés gemaler un enfant malade (12 jours par an),
les congés exceptionnels, la période de matereiséaccidents de service, les jours fériés

travaillés.

Nous avons pu constater que chez la CEM, il n'yaa pncore les fiches qui
comptabilisent les éléments que nous avons anndoicé une défaillance au niveau de la

gestion des absences. Mais concernant les congeerstinnel cela se présente comme suit :

Figures n°3 : Situation de congé de I€aisse d’Epargne de Madagascar (CEM 048)
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D’aprés ce graphe on peut dire que le congé nangori2010 est encore abondant.
Donc, le manager devrait proposer a ses collahosatte prendre ses congés pour éviter la
fatigue des employés. Pour accomplir un travalbdacon la plus rentable, ’lhomme a besoin

d’un repos.

1-3Non évaluation des résultats de la formation

Pour pouvoir identifier clairement les objectifateindre a travers les activités, la
situation des moyens utilisés pour exécuter leaitaast plus que nécessaire a savoir : les

meéthodes, les procédures, les machines, les olgdsmatériaux et les instruments de



mesures. L'implication dans le travail consisteédedminer le degré de difficulté des taches a
accomplir qui exige des profits bien claires erstudre la connaissance, les habilités et les

aptitudes spécifiques.

Pour ce faire, nous avons pu observer chez la €al$spargne de Madagascar
(CEM), I'inexistence de I'’évaluation du résultatldgormation. L'évaluation et la mesure des
résultats de la formation doivent étre faites d@itirement et ce sont les moyens efficace et

efficient de connaitre si la politique de formatéonéussi ou non.

Cette évaluation des résultats de formation dai féfobjet des affaires particulieres
du service de formation. En effet, ce service dadir une grille d’évaluation bien déterminée
des résultats afin d’avoir une meilleure perforneade I'employé et en déduire la possibilité

d’évolution de carriére.

Le service de formation n'a pas encore procédéta égaluation des résultats de la
formation. Le fait de ne pas faire cette actionrane pour le service de formation de
problémes ci-apres : l'ignorance des objectifsadotmation assignée a chaque employé ont
été constaté. Une manque de plan de progrés p@guehagent et pour I'ensemble du
personnel qui a suivi la formation en vue d’amélida performance réelle ; une insuffisance
de bilan des formations déja réalisées, insuftisapour le service de formation une
amélioration du budget pour I'année suivante etiaacsuivi des résultats de la formation du

personnel qui suit réellement la formation.
1-4 Retard du message a transmettre

Communiquer c’est divulguer, transmettre, faire maitre une information a
quelgu’un dans le but de mettre en relation un tauetet un récepteur (la cible).ll s’agit
d’arriver a un changement d’intention ou de coralditi destinataire de I'information. C’est

ainsi une maniere de mieux intégrer I'entreprisem@environnement.

La communication désigne donc la totalité des fitinformation qui naissent soit

entre I'entreprise et son environnement soit adiileure méme de I'entreprise.

Pour mettre en commun ou transmettre des informstidl faut qu'un certain

nombre de la commission soient réunis entre aesr@dints suivants :



1-4-1 L’émetteur

Une source ou émetteur : il s’agit d’'une entitéspane ou entreprise a l'origine du
message. On notera que I'émetteur est appelé asmoren langage publicitaire c’est

limportant dans cette procédure de communication.
1-4-2 Le récepteur

Le récepteur est celui auquel I'émetteur destinmdéssage qu’il a congu et réalise.
Le but de I'émetteur est donc que son message®ogu par celui auquel, il le destine. Or ce
n‘est pas toujours le cas. Au sein de la Caisspat@e de Madagascar (CEM), nous avons
constaté que le récepteur ne transmet pas le neeassyoir I'existence du décalage de temps

entre la réception du message et la diffusion esrautres Directions.
1-4-3 Le décodage

C’est le récepteur qui va décoder le message aerdjgise en fonction de ces
aptitudes a lire, écouter et comprendre. C’estauscde cette phase véritablement essentiel
gue I'on voie s'il y a adéquation entre le message I'entreprise a souhaité faire passer et la
facon dont le récepteur I'a interprété. En effatbjectif d'une politique de communication

c’est de rendre lisible de message que I'entrepiilsesse a ces différents public destinataires.

Dans le cas de la Caisse d’Epargne de Madagasddj(@fit le monde n’est pas
consciente de la nécessité de communiquer et dsgepaplus de temps, de former le
personnel, de faire suivre les informations recaest-a-dire les transmettre, d’enregistrer les
réunions pour que toutes les idées soient analytéégentuellement exploitées, de mieux
connaitre les clients et les concurrents pour essdg bien situer I'entreprise dans son

environnement commercial, de fixer les objectiflorig terme.
Section 2 Problémes aux niveaux de I'organisation

L’organisation est un élément important dans laigesdes ressources humaines.
Dans cette section nous allons parler de la négtgele procédure, de l'organisation, des

conflits entre le personnel et de la difficultéldegestion de carriére.



2-1 Négligencale la procédure et I'organisation depersonnel

«Un des problemes du managemed’aujourd’hui est la difficulté pot
I'encadrement intermédiaire, qui recouvre une laygemme de manag (Du chef de service,

au chef de département et de fonction), de biemlieson role »™2.
2-1-1 Lesdifférentes catégories du personnel

Pour pouvoir biemnalyser la situation organisationnenous devons analyser |

différentes catégories de person

FIGURE 4 Diagramme des catégories des employés de ICaisse d’Epargne de
Madagascar CEM
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Hors catégorie(HC) correspond au niveau baccalawf®aa partir de catégorie VI, VIII, IX

niveau baccalauréat et plus.

Ce figure nous montre que la catégorie (CAT VII} &s plus abondant dans
I'ensemble du personnel de la Caisse d’Epargne agalascar (CEM). Donc nous pouvons
dire que la plupart des employés occupent la prenugtégorie si on parle de la catégorie de

chambre d’hopital. Cette analyse peut influeneesyistéeme de motivation des employés.
2-1-2 Procédures non formalisées

Diriger de facon participative c’est de faire uroidhdans la maniére d’opérer pour
prendre des décisions. Tout homme a la capacitéader les problemes qui le concernent.
Mais son jugement n’est pas infaillible. Ce quctarige c’est le « feed-back » c'est-a-dire les
conséguences de la solution choisie. A partir desé@quences on améliore les solutions.

Les procédures appliquées au sein de la Caisseudjii® de Madagascar (CEM)
sont toutes informelles car elles ne sont par guise par écrit dans un manuel de procédure.
Elles sont I'une des origines des problémes imptstale I'organisation car, par son coété

informel, elles sont négligées méme méconnuesegadents d’exécution.

Généralement, les procédures sont systématiquenwés lorsqu’elles ne sont pas
mémorisées dans un document tel que le manuelodégure ; ce qui favorise une mauvaise
exécution des opérations pénalisant I'obtentiotiatgectif de I'entreprise ainsi que la qualité
des informations produites par la société. Le @asvent, méme si les informations sont
inscrites dans un manuel, certaines personne®jours tendance a l'ignorer. Cette situation

affecte surtout la motivation de personnel.
2-2 Conflits entre le personnel

Le conflit est I'expression d’'une opposition enttes personnes, des idées, des
enjeux ou des groupes constitués. Il peut se traghar des affrontements ouvert rester latent
ou s’exprimer de facon indirecte a travers des $§mps des « conflictualités ». Par

exemple : I'agressivité interpersonnelle et I'altéemme organisationnel.

Le conflit est tantdt interpersonnel (conflit détes ou intra personnel) & savoir désir

antagoniste chez un méme individu. D’'un point de wrganisationnel, les conflits peuvent



egalement se situer a différents niveaux : intramergroupe ; intra ou inter organisation.
Certains sont verticaux (entre supérieure et suvoré@) et d’autre horizontaux (entre salarié
de méme statut). Les conflits peuvent engendrférdites situations tels que les conflits
consomment des ressources (perte d’énergie, des}erhps conflits peuvent déplace

I'objectif, entraine le conformisme, suscites |dfiargce, réduire la confiance mutuel.

La gestion des conflits entre les colléegues au siEinla Caisse d’Epargne de
Madagascar (CEMJ. Les conflits qui proviennent du stress et sesséquences sur les
activités sont : les jalousies, les attentes inaibfes, les différends entre les taches de
chaque employé au niveau de front office (de lassgi et du back office (dans chaque

département).

'y a aussi le fait de I'existence de l'interdédance entre les collaborateurs,

'augmentation de la charge de travail et la pressixtérieure.

Nous avons pu constater sur les conflits au seinadsociété qu’il y ait une
défaillance sur I'échange d’information par le pgg complet des renseignements
disponibles, au niveau de la communication pouneérela nature ainsi que les participants.
Ensuite, il y a une manque de sensibilisation de&gigs a I'atteinte de I'objectif de la Caisse

d’Epargne de Madagascar (CEM), de son image deuaat de sa notoriété.
2-3 Difficulté de la gestion de carriére

Une carriere étant une succession d’affectationkesa postes de travail différents
gu’il s’agit de gérer de facon cohérente au semsirictures d’entreprise, en ce sens, toutes
gestion de carriéres résulte d’'un compromis permagetre les besoins de I'entreprise et les
souhaits exprimés par les salariés. La gestioncdeséres est ainsi un acte de gestion
prévisionnelle, car il s’agit d’anticiper, de prépaet de suivre I'évolution de chaque salarié
dans I'entreprise. C’est dans cette problématiquessituent les systemes d’évaluation, cette
derniere n'a pas de sens que s'il existe des pl@nsarrieres systémique de la fonction
Direction des Ressources Humaines (DRH). Les tgclesi d’évaluation ont connu ces

dernieres années une évolution considérable. Li@tian-sanction laisse de plus en plus

13 ENRELEY. , du conflit a la motivation la gestioncsale, Management 2000, Institut de gestion sociae éditions d’organisation198



place a une évaluation de concertation des résutaenus par le salarié a partir de laquelle

une réflexion est engagée.

Elle est le plus souvent réalisée, les outils sooicus par les directions des
ressources humaines. Cette procédure est une accasur les salariés d’exprimer leurs
attentes en matiére d’orientation (professionnelle ou formation complémentaire). Les
pratiques d’évaluation permettent souvent l'indixatiser les rémunérations dans la mesure
ou les entreprise, cherchent de plus en plus xérde niveau des salaires sur la contribution
effective des salariés. Toutefois, les entreprisestent prudentes sur les techniques

d’évaluation qui peuvent étre source de tension.

En prenant le cas de la Caisse d’Epargne de MadmgéBEM), le plan de carriére
c'est-a-dire avec l'inventaire de leur effectifs lerganisations déterminent les employés qui
ont un certain potentiel pour accéder a des pds&archiguement supérieurs ou a un des
postes a créer. Pourtant, au sein de la Caisseadjip de Madagascar (CEM) il y a des
salariés qui occupent le méme poste pendant l@ams le plan de carriere est encore une
défaillance au niveau de la gestion du personnelsein de la Caisse d’Epargne de
Madagascar (CEM.)

Le personnel au sein de la Caisse d’Epargne Madagasolue et il est certain que
cette évolution a une conséquence au niveau deesid® des Ressources Humaines. Ce
chapitre analyse les failles au niveau de la Gedlies Ressources Humaines (GRH) et au
niveau du management. La vulnérabiti¢ recrutement est en quelques sortes due aus crise
politiques que le pays a subit de temps en tempsl@ex dernieres années. En fait, le nombre
des employés licenciés en 2010 est tres élevé.oDstate qu'il y a eu une défaillance au
niveau de la gestion des absences au sein de $seCdiEpargne de Madagascar et nous
avons pu constater que les procédures ne sontopasilisées. Mais le deuxiéme chapitre
exposera l'analyse des forces, des faiblessespm@srtunités et les menaces de la situation
actuelle de I'entreprise.

CHAPITRE II ANALYSE DES FORCES, FAIBLESSES, OPPORTUNITES ET
MENACES

Décisions de son personnel — sa flexibilité humaimg&pend en grande partie de son

BN

aptitude a choisir les hommes, a les préparer aaleelles fonctions, a leurs capacités

potentielles. Par ailleurs les mentalités évoluemt, particulier les attitudes vis-a-vis du



travail, de l'autorité. Le travail n'est plus semlent source de salaire et éventuellement de
prestige social, mais il doit apporter des enrgdmsents personnels. L’autorité, quant a elle,
ne peut plus étre considérée comme une valeurwbék a la position hiérarchique ; elle est
de plus en plus fondée sur la compétence. On airpu da juste titre que ceux qui ont

l'autorité laissent la place a ceux qui font |anitié.
SectionlLes forces

Chaque entreprise a son point fort mais en prelearas de la Caisse d’Epargne de
Madagascar (CEM). Leur point fort sur la motivatide personnel concerne la relation

interpersonnelle.
1-1 Relations professionnelles entre personnel de I'entreprise

Il est important en outre de prendre en comptectéds de régulation relationnelle
c'est-a-dire les dépenses en temps et en énergliaéls a former, a expliquer, a réduire les
malentendus, résultant d’'un climat social fait ddmpréhension favorisées, par différentes

clivages (age, ancienneté, dipldmes).

Tous le personnel de la Caisse d’Epargne de Madag4CEM) se saluent tous les
matins et se disent au revoir en quittant le lieurdvail pas seulement pour la politesse mais
aussi et surtout pour montrer le respect mututd ed¢spect mutuel et le respect des horaires

de travail.
1-2 Participation organisationnelle

Dans la pratique la participation organisatiorseknvoie a des situations ou les
salariés en tant qu'acteur de I'entreprise ontdaspbilité d’'influencer le fonctionnement de
I'organisation. La question de la participation amgsationnelle repose fondamentalement sur
trois principes complémentaires. En premier liaupeut identifier en principe productiviste
qui est un héritage de I'école des relations huegirCe principe repose sur l'idée que
linformation et la consultation des  salariéssart a accroitre leur influence sur les
décisions, contribue a amélioration de la proditétiLa prise en considération des idées et
point de vue des salariés est donc envisagée cammmeoyen efficient d’amélioration de
performance de I'entreprise. Ce principe implique développement de I'autonomie et de la

responsabilité au sein des équipes de travail,eom pdire que la participation du personnel



constitue un moyen trés important dans la vie d'emeeprise cela fait partie de la force de

cette derniere.

Le principe universel est le troisieme principectian. Il s’agit de chercher par
participation organisationnelle a diminuer les tens et les conflits latents dans une
perspective de paix sociale. Ce principe vise anséduire les énergies conflictuelles par
I'expression directe de salariés et 'améliorati@s conditions de travail. Cependant,
force est de reconnaitre qu'il faut que chacun gauigvoir la possibilité de critiquer les
moyens de fonctionnement proposés pour qu’il yuai participation effective. Enfin, il
convient de souligner que toute situation de ttagat relation d’échange en termes de
contribution rétribution et que la participatioe peut échapper a cet échange. Dans ce
cadre, la politigue de participation des salarié$ contribuer a I'amélioration de I'échange,

notamment en termes de pouvoir d’achat et d’éwvatutie carriere.
1-3  Montant de salaire satisfaisant

La politique de rémunération est complexe car @laitue en carrefour de plusieurs
intéréts et contraintes. En premier lieu, la rémati@én constitue un codt pour I'entreprise,
généralement le plus important, dont le montarigblution doivent étre suivis I'attention
pour des raisons de compeétitivite. En second li@uemunération est un instrument de
motivation et dimplication du personnel. Elle edbnc source de dynamismes et de
compétitivité lorsqu’elle est gérée en ce sens rEnf rémunération est le revenu des
apporteurs du facteur de travail. Elle représemteprix de I'effort fourni et doit donc

correspondre a la valeur de cet effort dans ungppetive d’équité sociale.

La rémunération est considérée comme un pointaorsein de I'organisation, car
elle est le principal facteur motivation : le manitalu salaire des employés de la Caisse
d’Epargne de Madagascar (CEM) se situe en secamgl aprés la banque Centrale de
Madagascar selon un employé de la Caisse d’Epalgivadagascar (CEM). Les contraintes
juridiques découlent de la Iégislation du traviaitjuelle enserre la politique salariale dans un
carcan de lois et de réglementations qui limitariderté de I'entreprise.

Du point de vue des périphérigues de rémunératiohdmergence et le

développement de nouvelles formes de rétributios sidariés caractérisent le fait que les



politiques de réemunération des entreprises et splexité sont liés au développement de ce

gue I'on appelle les périphériques de rémunération.

En prenant le cas de la Caisse d’Epargne de Madagkes conditions d’ambiance
physique au travail, entre autre, 'ambiance sorosavoir I'exposition au bruit, perception
des signaux auditifs, possibilité d’avoir une caisation au sein de la société est considérer

comme une force de I'entreprise.

Si on ¢s'intéresse sur I'ambiance visuelle : pabbd’avoir des éclairage et
I'éblouissement au poste de travail , les saadé la Caisse d’Epargne de Madagascar

(CEM) ont des avantages concernant |'éclairagepahste .
Section 2 Les faiblesses

La fonction ressources humaines s’est progressinemnstituée a partir d'une
architecture d’ensemble qui regroupe quatre gramadisiques en matiere de gestion de
personnel. Plusieurs spécialistes de la fonctidrsnggéré le regroupement de ces politiques
sous l'appellation de personnel-mix ou encore desocial. Par analogie au marketing-mix
ou mix-social , Bernard MARTORY ou encore HenrilMade Boislandelle proposent de
passer la diversité des principes d’actions et pegiques professionnelles dans une
proposition d’architecture globale constitue unéeyd’analyse possible d’'une politique de

gestion des ressources humaines.

En prenant le cas de la Caisse d’Epargne de MadmgéSEM) on peut dire que
laction sur les conditions de travail se dévelopgens trois directions : I'ergonomie,

I'organisation de travail, la sécurité.
2-1 Insatisfaction au travail

Certain poste n’est pas motivant. « D’'une partdedil est pénible du fait que de la
répétitivité des opérations, des pointes d’actigtéde 'humeur pas toujours plaisante des

chefs hiérarchiques, d’'autre part les possibili&®romotion sont minces

 Henri Mahé de Boislandelle., ressources humainebep@mple, CHOTARDS Editeurs, p.22 ,1991



Evaluer le travail, implique de prendre au sérieexque travailleur veut dire. Un
travail fait des ruses, d’inventions, de trouvaillgui se déroule bien souvent loin du regard
des gestionnaires, comme des évaluateurs. Un lteawaj qui se dérobe a toute mesure ; car
travailler pour les chercheurs c’est combler I'écamtre ce qui est prescrit et le réel de
lactivité. C’est pallier les imprévus, les dysfolmnnements intempestifs, les failles de
'organisation. On comprend que, malgré lefficacitles salariés aient tout intérét a
dissimuler ces inventions. Les salariés gardent pox leurs ficelles afin de préserver leur
position au sein de l'organisation. Ils peuventsaumg pas avoir conscience que les astuces
gu’ils mobilisent sont d’authentiques contributian$efficacité productive  parce qu’ils ne
parviennent pas a mettre en mots leurs pratiqguess Tes facteurs se conjuguent pour

expliquer la difficulté qu’il y a a rendre visible travail.

En prenant le cas de la Caisse d’Epargne de MacagéSEM), la visibilité du
travail ne reflete absolument pas les multipleseéshla déception ; les découragements,
I'envie de tout abandonner. C’est ce que lesquas usuelles d’évaluation du travail tendent
a nier. Inciter & mettre en avant les résultaterolt et I'absence de défaut, les travailleurs en

viennent a laisser dans I'ombre et a occulter miguepratique.

La mesure du travail apparait d’autant plus daédicati’avec le développement des
technologies de linformation et I'évolution des des de production, la relation de
proportionnalité entre I'habileté du travailleur let part visible. L’essor des activités de
service consacre quant a elles le regne du auiltievraatériel. La relation de service, celle
qui se noue entre le prestataire et son clientpsag de faire coopérer le bénéficiaire a la

production méme de ce service.

Ainsi, I'évaluation du travail doit alors reposemom plus sur des variables
guantitatives mais sur des criteres qualitatifendier non plus sur la mesure mais sur le
jugement. Cette forme de jugement mobilise deueras distincts ; le premier consiste dans
la conformité avec les regles de l'art : I'objespecte un certain nombre de principes érigés

en regles du métier par les collectifs du travilsecond critére est celui de la simplicité.

« Les conditions de travail sont un des facteurpontants sur la motivation des

ressources humaines parce que cela favorise setseadt les fidélise a leur travail. Et par la



suite un effet sur son rendement de travail, daogdtisfaction mutuelle du personnel et de

I'entreprise »-
2-2 Manque de I'adéquation de besoin et des ressaes

La mise en ceuvre d’'une gestion prévisionnelle disgmmel a pour objectif de
révéler les ajustements indispensables a la boramehe de I'entreprise. Deux types d’action

s’offrent a elle.
2-2-1 Les régulations internes

Les régulations internes qui reposantles seules forces de I'organisation et qui
consiste a adapter les ressources disponibles aswins prévus par des politiques
d’ajustement de la durée du travail en cas d’écguemtitatifs ; par les qualifications, les
compétences et les niveaux hiérarchiques actuelscajncident avec les exigences des

nouvelles technologies.
2-2-2 Les régulations externes

La politique d’emploi peut conduire a des régulasiexternes. Elles se traduisent
par le recrutement de nouveaux salariés ou la tiéduaes effectifs actuels, par des
licenciements, des mises a la retraite anticipédesuincitations au départ volontaire le plus
souvent dans le cadre de plans sociaux. Une démanmbelée Gestion Prévisionnelle des
emplois et des Compétences (GPEC) fondée sur leepbrd’emploi-type, s’est fortement
développé au sein des entreprises. En effet vikdexter au sein de I'entreprise des emplois-
types, c'est-a-dire une des situations de travasegmtant des contenus d’activité identiques,
suffisamment homogenes pour faire I'objet d’unetigasdes compétences adaptée. En ce
sens, un emploi-type regroupe plusieurs posteérdifts dans leur intitulé, les catégories de
salariés, les statuts concernés présents dansatidisgements et des entreprises différentes au
sein d'un groupe ou d’un département professionigltérét principal de cette méthodologie
est la recherche de mobilité professionnelle egggahique mais également de transversalité.
Cette approche repose sur la conception d’'un éagatieur ayant une stratégie de carriére et
faisant preuve de rationalité, c'est-a-dire de mdoet d'intelligence, pour arriver a des

!5 Matory Et Crozet, Gestion des Ressources humal®ds, p1979



résultats significatifs. La Gestion Prévisionnalles emplois et des Compétences (GPEC)
place le concept de compétence au coeur de la déendtn effet- les compétences sont
envisagées comme un ensemble de stabilité de cmamaies, de savoir —faire, « de
conduites-types », de procédures et de raisonnestantlard que le salarié peut mobiliser
dans l'action. L'emploi, les effectifs et les congrces sont ainsi appréhendés dans une
vision prospective qui fournit un cadre général ddéaquel s’articulent plusieurs types de
décisions relatives au recrutement, a la formabiora la définition méme des empilois. Il est
essentiel de souligner que la Gestion Prévisioartds emplois et des Compétences (GPEC)
n’a pas pour vocation de résoudre directementdbleme des I'emploi mais repose sur une
contribution méthodologique qui permet une meikkemnaitrise de I'adéquation de I'emploi et
des ressources. |l s’agit d’éviter les situatioms saireffectifs liées a une insuffisance de
gestion mais surtout de développer les compétethed®ntreprise dans une perspective de
modernisation et d’amélioration de sa compétitividette approche constitue un axe de
professionnalisme et de développement du potefighain de I'entreprise dans une

perspective stratégique, transversale et prosgedin représente sous forme de graphe

Figure n°5 : Exigence de I'environnement au travail
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Le probléeme se pose entre I'équilibre la quantid effectif actuel et la retraite ou la
démission. L'environnement actuel correspond aasin de I'entreprise face a son
environnement interne a l'entreprise tandis quenviltonnement prévisible concerne
'environnement de I'entreprise aprés quelque neoisnnées. Donc, il faut tenir compte des
nombres des employés retraités, ou démissionnaapport a au recrutement pour controler

I'effectif du personnel.
2- 3 La formation du personnel pas assez fréquente

La formation professionnelle était sous la respbitisd du chef de service de
développement de personnel chez la Caisse d’EpamiMadagascar (CEM). La philosophie
de la formation de I'exploitation peut se résumar fa formule suivante : un stage de
formation ne doit pas partir d'une commande de rdaise analyse approfondie. C’est cette
analyse qui va permettre une meilleure adaptatemattions de formation aux besoins mis

en évidence. Dans notre cas d’especes, la fréquienieeformation n’est pas encore assez.
2-4 La démotivation

Les entreprises créent les conditions de démativatius souvent plus que celles de
motivation, parce qu’il y a des différences en&resituation et I'expression de 'entreprisse, et
celle de la ou les personnes qui la composent.aktepque chacun (entreprise, personne

physique) a des réalités et des vérités bien diftés.

Notre étude concerne l'entreprise, il s’'agit a tasfdu chef d’entreprise, de
'ensemble des hommes et femmes qui la composemtine des différentes institutions qui
'accompagnent (syndicat, Comité d’Entreprise(CRgtionnaires (par types), sections,

réseaux, services, filiales, établissements).

Le tout aboutissant dans certains cas a un paraxgsiime peut trouver de solutions

gue dans I'éclatement, lorsque toutes les compesarvnt aucune capacité a rectifier.

Les risques existent lorsque les managers ne dentrpas les positionnements, ou
se trompent, ou communiquent au gré de l'actuakid, des realités ou des Vérités,
guelquefois a quelques jours d'intervalles. La téé@atant, d'apres eux, toujours mise en
application, notamment en cas de crise. Dans cgeilca&agit de ‘partager’ la vérité, qui

devrait s'imposer a chacun en lieu et place ddgggantérieures.



Section 3 Menace et opportunités

Au sein de l'entreprise on constate diverses menal=® société par rapport a
'environnement externe. Dans cette section, noilmns présenter les menaces et les
opportunités de la motivation du personnel au sleifa Caisse d’Epargne de Madagascar.
Les menaces se divisent en deux sous-sectiomdlation et |la bataille concurrentielle. Cette

section permet d’analyser la situation de 'envirement interne et externe.

3-1 Les menaces

Toutes les entreprises ne peuvent pas éviter Fenwement mais il faut s’adapter
tous simplement avec. Nous allons parler de I'tidlg de la bataille concurrentielle. Ces
menaces peuvent entrainer la démotivation du peetorha démotivation provoque le

désengagement des salariés.

3-1-1L'inflation

L’environnement des organisations a tendance anilede plus en plus instable,
incertain et hétérogeéne, il est clair que celuir¢éendance de présenter des morphologies de
plus en plus différenciées, a accentuer leur diéergiterne Smith estime que les
organisations devront courir de maniére systématigu’expérimentation si elles veulent
survivre. Il s’agit d’expérimenter continuellemet# nouveaux paradigmes organisationnels
afin de batir un registre de réponses ou I'orgaitisgoourra puiser en cas de nécessité, c’'est-
a-dire en cas de modification des demandes d’'uira@mement dont I'évolution est de plus

en plus imprévisible.

En prenant le cas de la Caisse d’Epargne de Macagd'snflation est une menace
concernant le niveau de vie des employés a sawdicket de repas de 44000Ar par mois
c'est-a-dire 2000 Ar par jour est devenu insuffisain cause de 'augmentation du prix du riz
actuellement. Si on parle le niveau de la rémumdrat’inflation est une menace qui
entrainera la diminution de pouvoir d’achat de flation. Donc, l'inflation engendre une

menace de démotivation.



3-1-2 La bataille concurrentielle

Toute entreprise connait sans doute ses concurrents a un moment donné. Mais ce
n'est pas la question qui nous intéresse mais la réflexion stratégique. La vraie question est de
savoir qui sera les concurrents dans la dizaine d’années a venir ou, en d’autres, qui sont les
concurrents potentiels de I'entreprise. Pour l'instant les principales concurrentes de la Caisse

d’Epargne de Madagascar (CEM) sont les différentes institutions financieres & Madagascar.
3-2 Les opportunités

L’environnement externe peut étre aussi un avantage de I'entreprise et de ses salariés
en exposant quelques exemples. Les opportunités comprennent la relation syndicale et la
pérennité.La société Caisse d’Epargne de Madagascar possede des point forts concernant

I'environnement externe que allons expliquer.
3-2-1 La relation syndicale

La Direction de la Caisse d’Epargne de Madagascar (CEM), s’engage : a ne pas
prendre en considération le fait d’appartenir ou non a un syndicat, d’exercer ou non des
fonctions syndicales ; a ne pas tenir compte des opinions politiques ou philosophiques, des
croyances religieuses ou de l'origine sociale ou raciale des travailleurs pour arréter ses
décisions, en ce qui concerne I'embauche, la rémunération, la conduite ou la répartition du

travail, les mesures de discipline, le congédiement ou I'avancement.

Elle s’engage également a ne faire aucune pression sur les employés en faveur de tel
ou tel syndicat. Les employés s’engagent, de leur coté, a ne pas prendre en considération dans
le travail : les opinions des autres employés ; leur adhésion a tel ou tel syndicat ; le fait de

n'appartenir a aucun syndicat.

Des panneaux d’'affichage sont mis, dans chaque Agence et au siége de la Caisse
d’Epargne de Madagascar (CEM), a la disposition des organisations syndicales des
travailleurs pour leurs communications au personnel. Ills sont apposés a lintérieur de
I'Agence/siege dans un endroit accessible a tous. Les communications doivent avoir un objet
exclusivement professionnel et syndical et ne revétir aucun caractere politique. Elles sont
affichées par les soins d’'un responsable travaillant dans I'établissement apres accord préalable

de la Direction donné dans les 24 heures de la demande formulée par le représentant.

Rapport- gratuit.com @



3-2-2 La pérennité

Les employés de la Caisse d’Epargne de MadagaSEa) sont motivés a cause de
la résistance de I'entreprise méme face a la exitgelle. Tout licenciement des représentants
du personnel (déléegué d’établissement et membrescainité d’entreprise) doit étre
obligatoirement soumis a la décision de I'ilnspecthu travail du ressort qui doit intervenir
dans un délai de quarante cing jours de la sajgiassé ce délai, le silence de I'lnspecteur du
Travail vaut autorisation de licenciement. Toutef@n cas de faute lourde, la Direction ne
peut prononcer la suspension du contrat de tradaill'intéressé qu’aprés avoir avisé
I'Inspection du Travail du ressort. Si le licenciamh est refusé, la décision prise par la

Direction est nulle et non avenue.

Si le refus de licenciement est confirmé par leejugiministratif, le travailleur
intéressé a droit au rappel des salaires et adi@ts non percus pendant la période de
suspension décidé par I'employeur et peut préteadies dommages et intéréts fixés par la
juridiction compétente. La méme procédure est apple au licenciement des délégués du
personnel pendant une durée de six mois a partifedpiration de leur mandat, et des
candidats aux fonctions de délégués du personsdediepot des candidatures et pendant une
durée de trois mois aprés le scrutin. Toute affiexctales représentants du personnel (délégué
d’établissement et membres du comité d’entrepiisd) étre obligatoirement soumise a la
décision de I'lnspecteur du travail du ressortdpit intervenir dans un délai de quarante cinq
jours de la saisine ; passé ce délai, le silencélmigpecteur du Travail vaut autorisation

d’affectation.

L’identification de l'analyse FFOM (Forces, Faildes, Opportunités, Menaces)
dans ce chapitre consiste, donc, a rechercher’'@at®prise les forces de la motivation et les
faiblesses qui représentent des failles provoglaadémotivation des employés. On peut dire
gue le respect mutuel entre le personnel de las€alpargne de Madagascar est considéré
comme sa force. La participation organisationneitele montant de salaire satisfaisant
représentent des points forts de la société. Coanefes faiblesses de la Caisse d’Epargne de
Madagascar (CEM), nous avons parlé de linsaigfa au travail et le manque
d’adéquation de besoin en ressources. L'environnemderne nous a évoqué les menaces de
la diminution de pouvoir d’achat des employés ebdsaille concurrentielle. Cette synthese

nous conduit a proposer des solutions.



Conclusion partielle

Cette étude de la deuxiéme partie a permis d’expg@sesemble des problémes que
nous avons rencontré au sein de la Caisse d’Epatgndadagascar (CEM). Ainsi, nous
avons pu analyser ces problemes et ces donnéégehiét mieux les illustrés par des figures

et de diagramme en vue de les interpréter aisément.

C’est grace a cette analyse que nous avons puqaepliet justifier ce qui est en
cause. Pour vérifier les motifs de la situatiotualle et de faire 'analyse par rapport a la
motivation, nous avons pu démontrer 'octroi destdars de motivation lié aux impacts

directement ou indirectement sur le personnel.

L’objectif de cette partie est donc de faire unandsastration complete des
problémes afin d’aboutir a une proposition de sohg, résultats attendus et impacts dans le

c6té pratique dans la troisiéme partie.



PARTIE Il : PROPOSITIONS DES SOLUTIONS
ET RESULTATS ATTENDUS



Aprés avoir vu I'absence de collaborations, d'gsfientraide qui sont des signes
avant- coureur, I'observation d’'une montée de EaibSisme ou des retards, les salariés
pressés de partir, des comportements revendicadiis aussi alarmants. La motivation du
personnel colte cher, que ce soit en termes d’integgqualité, de chiffre d’affaires ou encore
de relations sociales. Un seul salarié manqueppélaet I'organisation de I'entreprise s’en
trouve bouleversée. Les problemes étant abordes ldadeuxieme partie, laquelle étant
consacrée a l'analyse de la situation de I'entsgpdoncernant la motivation du personnel
ainsi que l'analyse de la gestion de ressourcesame® adoptées chez la de la Caisse
d’Epargne de Madagascar (CEM), nous nous permettans cette partie d’apporter notre

contribution personnelle.

D’abord, elle va nous permettre de faire des psitjoms de solution afin d’améliorer
la situation existante au sein de la Direction ésfurces Humaines de la Caisse d’Epargne
de Madagascar. Un adage courant dit « recrutezasbhase de l'attitude et formez ensuite
pour la qualification ». Ceci parce que I'homme #$ti au changement. Mais ce n’est pas

entierement vrai, il ya la possibilité que les gehangent.

Enfin, nous devrions méme pouvoirdaortir les impacts des solutions proposées
mais aussi des solutions générales qui mettrontrigsositions en pratique sur I'importance
de la motivation dans la gestion des ressourcesimas



CHAPITRE | PROPOSITION DE SOLUTIONS SUR LA MOTIVATI ON

Les propositions de solutions sont des recommamtatl’adoption d’'une politique
de motivation plus adapté a la demande du persorpwitique proportionnelle au facteur
interne et externe de I'entreprise. Ce chapitre pmnte I'amélioration au niveau de
I'évolution de carriere des employés et 'amélimatdes stratégies de managers. Un bon
nombre de dirigeant d’entreprise, sans remettreagise le bien -fondé de la motivation, se
posent de nombreuses questions sur son efficgati@r Disons plutdt que cette réaction des
dirigeants est peut-étre due, il faut le reconagitux fagons dont ont été concus et organises
la motivation dans certaines entreprises. C’egipliaation permet de découvrir, en déclinant

toutes phases qui autorisent d’aller a 'amélioratie la motivation du personnel.

Section 1 Amélioration de I'évolution de carriere @s employés

Nous proposons comme solution sur la motivatienrépondre aux questions,
comment améliorer le recrutement et quelles santrlesures a prendre. Nous allons voir le
respect des procédures de recrutement qui expliguelémarche pour progresser le
recrutement et les mesures destinées a amélioreciatement. Nous allons parler aussi la

diminution du taux d’absentéisme.

1-1 Respect des procédures de recrutement

Un responsable d’étude et de recrutement est ndttac Service des Directions des
Ressources Humaines. Ce responsable doit partigipeermise en ceuvre de la politique de
recrutement au sein de la société sur le plan malticA ce titre, sa mission consiste a
identifier, attirer et sélectionner les meilleuagents du marché pour la Directions Générale
ainsi que pour les agences : par le biais d’'un lagppeanifestation d’intérét. Le Responsable
participe a toutes les étapes des recrutementsndreager doit étre amené a prendre en
charge des projets spécifiques tels que la misesavre de nouveaux outils et processus de
recrutement, l'organisation d’événements de reamaté ou I'animation de formation au

recrutement pour nos opérationnels.

Le recrutement, il doit faire I'objet de certain@®cautions ; il repose sur un fait un
examen seérieux, porté a la fois sur la compétersse mkrsonnes intéressees et sur leur

moralité. En effet, les qualités le plan d’orgati@ane peut fonctionner convenablement que



si le personnel a une formation suffisante powodprendre, I'appliquer et, éventuellement,
'améliorer. Il n'existe pas de méthodes parfaitamebjectives de sélection des candidats ;
seules quelques aides a la décision peuvent étigées ; le plus souvent il s’agit: des
analyses graphologiques, des interviews ou dismussde groupe, des simulations de
situations réelles rencontrées dans le poste, ddlisation des tests et de modeles
mathématiques de classement. « Interlocuteur @gidldu Chefs de service et des candidats,
conduit a 'amélioration constante de la qualité@zrutements ainsi qu'au développement de

l'image de I'entreprise™
1-1-1 Démarche pour progresser le recrutement

« |l est difficile de faire des propositions a art’'un schéma simplifié de
recrutement. Cependant, sur un point particuliglyice 'accompagnement®

Actuellement Selon le besoin spécifigue du pospeuérvoir, la Direction Générale
peut procéder a un recrutement externe, simultaniémela prospection interne. Si un
descendant direct du personnel de la Société jpertin test s’y rapportant, a notes et valeurs
égales, le poste lui sera attribué en prioritéadlt vivre avec le candidat pour mieux cerner
son profil (points forts/ points faibles) avant t@ngagement définitif. Mais il parait difficile
de faire attendre un candidat pendant quelque tsams lui donner une réponse, alors qu’il a
souvent a choisir entre plusieurs sociétés. A paponiveau de recrutement, il semble pour
le futur employé de s’orienter vers le curriculuitag des hommes de terrain et d’expérience,

qui préconise pour des raisons d’equilibre unertéjma respective 1/3 ou 2/3 des intéresseés.
1-1-2 Mesure destinées a améliorer le recrutement

Accorder a la prise de contact avec la Caisse difigade Madagascar (CEM), lors
des étapes du recrutement plusieurs journées sonmdilleure facon a déceler les
incompatibilités et réduire en conséquence certeggsutements hatifs et hasardeux. Puis
définir des perspectives de carrieres susceptd#agtenir le plus grand nombre, c’est-a-dire
endiguer une partie du flux des départs prématdeéka Caisse d’Epargne de Madagascar
(CEM).

®Henri Mahé de boislandelle, Gestion des ressoumgemines par exemple, p.89



1-2 Diminution du taux d’absentéisme et favoriser d vraies relations

La diminution du taux d’absentéisme est nécessaireein de la Caisse d’Epargne
de Madagascar.

1-2-1 Diminution du taux d’absentéisme

Nous proposons comme solution pour chaque exptmitae la Caisse d’Epargne de
Madagascar (CEM) que les absences de la semainaietgvétre notées par les exploitants
sur des rapports hebdomadaires qu’ils doivent amenendi suivant au service du personnel
(Cette proposition concerne les agences a Tana)arimais pour les autres agences leurs
rapports doivent envoyer par mail. Un Responsalelerait contrler I'exactitude de ces
absences. |l faut vérifier, en particulier, si wungé payé ou un arrét pour accident de travail
n’'ont pas été notés en maladie ou en absence saiisEmsuite, la responsable du personnel
remplit les feuilles de présence qui vont servia @étermination des bulletins de paie. De
plus, chaque jour les employés pointent leur prE@semais cette mesure a surtout pour le but

d’'impressionner plutét que de continuer.

1-2-2 Favoriser de vraies relatis

Les relations interpersonnelles représentent umwense priorité. Il est Iégitime
gu’une personne qui travaille puisse aspirer asgirenéme et a nourrir des relations vraies y
compris dans son activité professionnelle. Cecpeap une culture d’entreprise qui favorise
l'altérité, c'est-a-dire une identité forte de almacdes acteurs. Réciprocité, écoute,
décentrement de soi pour intégrer la position detite, comprendre son cadre de référence
contribuent fortement a créer cette culture quieltgppe a la fois vie personnelle et la

construction d’une intelligence collective.

1-2-2-1 vivre la confiance

La confiance est le fruit d’'un vrai service de largpnne, elle en est aussi la
condition. L’alchimie de la confiance a une pamationnelle pourtant certaine de ces
composantes est repérable : vérité, fidélité, mspg@utrui, accueil et estime de l'autre a
compétition ou de soupcon, I'excés de défense ouwcatdrdle, la manipulation ou la
malveillance. Bien souvent, la clé de la confianésidera dans une mutation du sens du

pouvoir : passer d’un pouvoir de domination a uavodr de service.



1-2-2-2 Vivre la gratuité

Le mot gratuité n’est pas forcement le bienvenusdarmonde du tout quantifié ou
du tout rentable. Cependant 'homme est ouvert etul. Les cyniques penseront le
contraire, mais il leur échappera sans doute Ie pitacieux de la vie. La gratuité ne signifie
pas un abadons ses perspectives de rentabil#ééfélime que la vie et les relations humaines
ne se limitent pas au pur utilitarisme et a l'instentalisation d’autrui a savoir une vraie
attention ou un intérét vrai a la personne, unigrmse d main, un sourire bienveillant, un

accueil sincere, un service, de 'amour mis dangueel’on fait, un geste de politesse.

1-3 Evaluation des résultats de la formation

La solution pour améliorer la formation,c’est Vastissement des employés dans la
formation pour rétrécir I'écart entre les compéts actuelles requises afin d'améliorer la
performance et de maintenir son avantage compdtitiivestissement en formation produit
plusieurs bénefices tels que amélioration de topwance organisationnelle, la situation et
la rétention des employés, 'amélioration de lealié des services, la satisfaction des clients,
la croissance des ventes et 'augementation geofdabilité .

Avant d’entreprendre la formation des employégstl recommandé d’effectuer une
analyse des besoins de formation. Cette analysbasesns permet de savoir si la formation
est le meilleur moyen pour améliorer la perfornemcganisationnelle. Si un employé
n'atteint pas le niveau de performance désiréeiltfy avoir plusieurs raisons : un manque
d’outils, des objectifs imprécis, des conflits deoptés, ou un manque de motivation.
Deuxiemement, la formation doit étre structurée fdgon a atteindre les objectifs de

I'entreprise et a soutenir sa strétégie.

Le but ultime de la formation étant 'amélioratide la performance, la formation
doit viser a améliorer les comportements. Les el entreprises créent un environnement
ou une nouvelle formation peut étre appliquée imatéthent apres celle déja faite. Elles
fournissent aussi les incitatifs pour encouragsremployés a faire en sorte que les
nouveaux comportements deviennent permanents. €haegfacon de performer requiert a

la fois , sur une longue période, des ressourcemimes, techniques et financiere.



Peu d’entreprises sont prétes a continuer a détksr ressources importantes
longtemps sans avoir des résutlats concrets. Qiestquoi, il est nécessaire d'implanter des
indicateurs de succés qui permettront de mesuserélsultats en fonction des objectifs de

performance.
section 2 Amélioration des stratégies des managers

La stratégie des managers joue un rble importans déa gestion des ressources
humaines c’est pour cela que nous devrons parlestyde de management.Perdre son sang
froid, crier, hurler, taper sur la table, lancers dabjets a travers la piece, dénotent de
limmaturité de la part d’'un manager. Patiencenigfiet parfaite maitrise de soi devront étre
les maitres mots ou attitudes d’'un bon managertquiefois peut exprimer sa colére contre
les erreurs et contre les individus méme si pariigisen sont responsables. Nous allons
proposer la consideration du style de managemefavenisant le travail en commuecréer et
entretenir un esprit d’équipe. Nous abordons léstisos proposées pour les collaborateurs

démotivés.
2-1 Le style de management

Nous proposons aux managers de la Caisse d'EpalgrMadagascar (CEM ) de
tenir compte que leurs groupes soient performaui&velopper une capacité stratégique
beaucoup plus puissante et systématique de I'emament. Le groupe pourra ainsi mieux
déterminer ses priorités d’action et en organiaemise en ceuvre systémique. La stratégie
peut étre définie comme lI'ensemble des manceuvre pganet au groupe de mener
victorieusement ses luttes concurrentielles. Laaci stratégique beaucoup plus performant
repose sur 4 éléments : d’abord I'explication edifiusion des orientations générales du
groupe ; puis par la maitrise du processus dexiéfié strétégique, ensuite le controle
stratégique ; la gestion des cadres.Un managempmguid des décisions conséquentes ,un
manager dont le diverses orientations contribueaf&ment au succes de I'entreprise qu’on
dirige. Chose curieuse, il n’est pas si évidendi@d@ner les autres derrieres ses convictions,ses
idées. Et pourtant vous pouvez y arrivez en transdat la génération de vos idées en un
processus minutieux et rigoureux, par la réflexstmatégique, ce processus par lequel vous
apprenez a traduire la vision de votre entrepnisetalité, a travers le développement de votre
aptitude a travailler en équipe, a résoudre leblproes, & mener une réfléxion critique assez

pointilleuse. La réflexion stratégique est cet logtii vous aide & mieux affronter les



changements s’opérant autour de vous. Changenmnterst impreévisibles, a mieux
programmer et effectuer les transitions au seirvatee entreprise,a déceler des nouvelles

possibilités et opportunités.

La réfléxion stratégique suppose le déterminatitum cbut qui vous envisagez
atteindre pour votre entreprise ainsi que la cartgin d’un scénario tracant le comment qui

doit vous conduire a la réalisation de I'objectié@ablement fixé.

2-1-1 Favoriser le travail en commun

Le travail en commun s’agit de la coopérationat d’intimidation. Il soit coopérer
avec son groupe de travail, avec son supérieavest les cadres de I'entreprise. En principe,
un bon manager considére les intéréts de I'engeptans son ensemble. Son rdle consiste
donc a trouver un juste équilibre entre les besdm$entreprise et ceux de son supérieur et

des autres cadres.

2 -1-2 Créer et entretenir un egpd’équipe

Le bon moral et I'esprit d’entreprise sont deux posantes essentielles dans un
groupe. L'esprit d’équipes concerne I'enthousiastas, résultats gratifiants, le plaisir ; il
revient au manager d’avoir un soupcon d’'imaginaponr les petites attentions telle que un
bouquet de fleurs sur un bureau , un gateau liardepatissier du coin. En somme, il doit
s’impliquer pour montrer qu’il prend son réle a ecdde cela, il verra ses efforts largement

récompenseés.

2-1-3 Transmettre le savoir

Les meilleurs managers passent beaucoup de t@amapseliorer les compétences de
leurs subordonnés, a transmettre leur savoir dmmfagpermettre aux autres de progresser. En

cela le cadre qui a formé son futur remplacankeggius apte a obtenir une promotion.

2-2Les solution envisagées pour les collaborateudémotivés

« il s’agit de batir un systeme de rémunératianable gagnant-gagnant : c'est-a-
dire construire la politique de rémunération MalBad'une équipe commerciale, c’est

répondre a deux exigences, a savoir créer uneeaumsllsysteme de motivation et surtout



doper le résultat de I'entreprisé »Un des meilleurs moyens pour motiver ses collakara

est de leur permette de grandir, de se développardpacités de vos collaborateurs.Travailler
avec ses collaborateurs permet a formuler lesctifg, a développer une stratégie en vue de
réalisation. Méme si les objectifs individuels rantspas directement liés a la mission de

l'organisation de facon subsentielle leurs capacié contribuer a la performance de

I'entreprise.
2-2-1 Définir la progressivité dgmimes

Pour que le dispositif de primes serves de sti@tégs managers doivent estimer la
variation des performances de ses subordonnéehaque critére (chiffre d’affaires, nombre
de client acquis, etc). Des résultats dispers@mfgrréférer une courbe dont la progréssivité
lente permet de garder un nombre adéquat de gagmeantles primes motivantes. Une
concentration des performances appellera une mmsigre des prime plus rapide. Cette
adaptation permet de maitriser votre budget egpartition entre les subordonnés. Et une
amélioration sur la valeur des avantages sociglesr. le PPN(Produit de Premiere nécessité)
et le sur le ticket de restaurations.

2-2-2 Assurer la satisfaction au travail

La satisfaction au travail est une dimension lesgtudié dans la recherche sur le
comportement organisationnel. Connaitre les sentisrdes individus a I'égard de leur travail
apparait central. La satisfation entretient desslipotentiels avec la performance. Créer une
liste de toutes les taches journalieres, hebdomeadai mensuelles. A partir de cette liste,
regader ce qu’on peut continuer de prendre en ehatrge qu’on confie & une autre personne.
Donc, il faut définir un plan de délégation.Faimeeuiste de tout ce qu’on a et déterminer
comment nous aimons qu’on le fasse. Pour celanidééz clairement ce qu'on souhaite faire
faire et de facon exacte. Pour y arriver, il fagitrire tout le processus de I'exécution efficace
de la tache. Déterminer le résultat a atteindrelélail des étapes pour y arriver. En fonction
des taches actuelles, définir les compétencesatoatbesoin. Au lieu de laisser les employés
a eux seuls, une fois les taches assignées, cbaisitévolution des taches : un peu comme
coach qui envoie ses joueurs sur le terrain etdguiande un temps morts pour de petits

réglages. Choisir vraiment une date précise.

" management stratégique des groupes industrigihitiepe de WOOT, p 12,147 ;1984



Figure n°6 : amélioration de la satisfaction au tavail
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Ce schema montre la suggestion de 'améliorat®msatisfaction au travail par le
respect des différents étapes. Le travail en éqdgrae de meilleurs résultats lorsque les
collaborateurs disposent de liberté et d’autonomie I'opportunité d'utiliser différents
savoir-faire et compétences, de la capacité a manaden dans son intégralité une tache
identifiable qui, en outre, aura un impact subsééisur les autres. L’'expérience prouve que
ces caractéristiques stimulent la motivation de bres)de responsabilité et d’appropriation

par rapport au travail et parce qu’elles rendetrtdeail intéressant a accomplir.
2-3Les conditions favorisant les résolutions des wfiits

Il existe des conflits dans toute organisationnsdane certaine mesure, les conflits
sont signe d’'un sain échange de vues et de cri@atives conflits peuvent cependant étre
nuisible et entrainer le mécontentemet des emsplay®e baisse de la productivité, un piétre
service a la clientéle. Dans cette section , ndassaétudier la gestion des conflits quotidiens
qui se produisent dans tout milieu de travail- ownt percevoir et les comprendre ,et

comment les gérer efficacement. Les managers peuvequement contrbler la facon de



gérer un conflit, non le résultat. Il arrive quesIpersonnes aient tout simplement une
caractere difficile et rien de ce que ils pourraifaire ne changera cette réalité. Le plus
souvent, le comportement d’'une autre personne déplerfacteurs sur lesquels nous n'avons
aucune influence ,mais bien qu’il soit importaet comprendre ce fait, cela n'atténue pa
l'influence négative ni les fortes émotions qui pent étre suscitées. Il peut étre inévitable de
devoir composer avec des personnes au caractéodelifmais lorsque qu’on veut cerner la
meilleure stratégie a utiliser pour résoudre unfldonl faut aussi considérer I'impact de
I'efforts et I'enérgie qui sera nécessaire. Comragemple, dans beaucoup d’organisation
communautaires: I'établissement d’'un consensusuast d’appréciation et de prise des
décisions . Pour des raisons évidentes ; lorsqusiamation se régle a la faveur d'un
consencus ou d’'une collaboration, toures les mam®liquées y trouvent une plus grande
satisfaction. Mais ce n’est pas toujours la meilbeapproche. Car c’est le style de conflit le
plus difficile a gérer en de raison du haut nivede participation et de collaboration, et du
temps nécessaire de la part du manager et dedarper des autres personnes impliguées.
Avant d’aborder toute situation de conflit, pren@z peu de recul (respirer ) et évaluer

rapidement la situation afin de vous assurer @ésgh’attitude la plus appropriée.

Enfin,cette situation consiste a vérifier la peta@pdes différentes aspects du conflit
est atterqué aux problemes , non aux personnescdrdlits peuvent contribuer a renforcer
les relations, a comprendre ce qui est le plus itapb, a exprimer ses émotions, et a purifier
les relations en éliminant l'irritation et le resement. Ultimement, les conflits qui sont gérés
efficacement peuvent batir et accroitre la cotiéga Partons d’'une exemple de conflit.Si
vous vous réchauffez, la chaleur va monter davantdgaut adopter une approche toute
différente : la coopération. N'oublier pas que dern’est pas de dire que tel ou tel a raison.
Ce qui est intérresssant c’est ce qui ronge loiggdion et qu’il faut arréter forcément si que
bien qu’on ne peut résoudre le problemes du pa@ntug de I'organisation : faire comprendre
aux protagonistes que l'organisation a besoin decum et de tous pour atteindre ses
objectifs. Si procédant ainsi, on apercoit que deprits se réchauffent davantage, il est
nécesssaire de prendre une pause. Et prenne etsuwit@rientant la discussion vers la

recherche d’'une solution.



CHAPITRE Il LES RESULTATS ATTENDUS ET IMPACTS

La mise en place des différents outils de gestioonstitue pour I'entreprise une
sorte d’amélioration de sa performance. Et c’esthigpitre qui illustre les différents résultats
obtenus par I'application des solutions proposées rpus verrons a la section ; et l'autre
section sera réservée a I'impact. Les managerségssissent le plus souvent sont ceux qui
ont compris que s’ils devenaient le « génie usigle» il ne le sont ou ne le seront que par
les autres. lls ne le sont ou ne le seront quelpsrautres. Ils mobilisent autour d’eux des
hommes disposés chez qui ils créent motivationdégsion afin de mettre en place des
equipes dynamiques et efficaces. lls organisenttdebes, composent efficacement leurs
équipes , répartissent les ressources de facommpgradapte leur style au contexte et a

I'environnement, tout en tenant comptent des dersrgariables de leurs processus.
Section 1 Résultats attendus

L’application des différents outils de gestion petna I'entreprise d’améliorer se
situation tant sur le plan écomique et social. Nallons parler du niveau organisationnel
composé de l'amélioration de la communication eamglioration de la politique
motivationnelle. Nous allons proposer [I'utilisatide la formation professionnelle continue
en expliguant I'amélioration de I'entretien indiviel et 'amélioration de I'entretien de

performance.

1- 1 Au niveau organisationnel

L’organisation de I'entreprise est un élément in@ote dans la vie de I'entreprise

donc nécéssite une amélioration.

1- 1-1 Amélioration de la communication

Les technologies récentes sont de nature a rengseefficace la communication
interentreprise et intraentreprise. Elles sontliségs pour que de la Caisse d’Epargne de
Madagascar (CEM) soit parmi les entreprises las plvancée, mais bien des applications
nécessitent une analyse. La qualité des actionscalemunication interne nécessite
'évaluation de la qualité de la communication sldientreprise. Sont principalement

appréciées les manieres de communiquer de lachiérgar rapports aux informations



possédées. L’évalution de la communicaton exteest nécessaire pour I'évaluation de la

gualité de la communication.

Les conditions nécessaires a la réussite d'undiquadi de communication sont :
d’abord, une volonté de la direction générale detrmesn oceuvre une réelle politique de
communication ; ensuite, une implication de I'erreagent ; et enfin, I'élaboration et la mise

en place d'un systeme de communication finalisgobérént .

Le dispositif d'information interne a I'entreprisi®it poursuivre plusieurs objectifs :
fournir a chacun les éléments dont il a besoin peftectuer son travail ; satisfaire les
aspirations du personnel qui souhaite trés gémaese comprendre le sen de ce qu'il fait ;
c'est-a-dire étre assuré que les risques et lestitucles ne sont pas excessifs,,bénéficier
d’une information particuliere qu’il ressentiraname une marque de considération,pouvoir
s’exprimer sur sa situation ;assurer la coordimatites réalisations des divers agents en
suscitant la poursuite d'objectifs communs négggenérant des attitudes de solidarité ;
permettre aux instances dirigeantes d’étre tenuspatant des difficultés rencontrés dans

les unités.

Pour le recrutement , la société peut faire lesoaoes par internet pour éviter le
recrutement par bouche a oreille . Si on prendatede la communication interpersonnel , il
faut que les chefs de service organise des ficljercontiennent la situation des absences
de chaque service. Il faut tenir compte  quéelmps c’est de I'argent pour I'entreprise .

1-1-2Amélioration de la politique sur la motivation de personnelle

Motiver ses colloborateurs, c’est aussi manifelstepreuves d’'une prise en compte
de leurs besoins spécifiques, a travers des acgbries mesures diffusés : participation,
écoute, information. Depuis plusieurs années ,eld@seprises ont compris combien la
relation entretenue avec leurs clients était chpitaur leur devenir. Les moyens déployeés
pour optimiser la relation client sont sans effé$ se sont pas relayés par des collaborateurs
efficaces. La communication peut faire gagner. eCatée merveilleuse d’entreprise ou ce
nouveau projet qui va faire passer I'entrepriselegré suivant, il faut savoir communiquer.
Parce qu’en fait il faut savoir persuader: Persuadeés collaborateurs, les partenaires

(banquiers, actionnaires).



1-1-2-1 Formation professinnelle continue

La formation professionnelle continue est impoeanpour le cas de la Caisse
d’Epargne de Madagascar.

&’entretien individuel

L’entretien professionnel, entretien d’évaluatioentretien d’appréciation ou
autrement, ce qu’ importe aujourd’hui dans I'entigg Cet entretien a lieu périodiquement
,une ou deux fois par an au minimum. Naturellemlentravail fournit 'occasion d’échange
fréquent entre le responsable direct et chaquéabmohteur de  son groupe mais il s'agit la
de relations fugitives, breves pour régler lesstjpas courantes mais ne constituent pas
véritablement un outil de management dont chacarbesoin. Les éléments ou criteres qui
serviront de normes pour expliquer les résultatsnnaissances et aptitudes professionnelles,
comportement dans le travail ; activité d’encad¥etfien fonction du niveau du poste, les

supports écrits ( un pour le responsable , un lgocwllaborateur).

b Amélioration de I'entretien de performance

La performance représente le résultat des acti@rsees par une personne dans son
poste sur une période déterminée. Cet entretiengierd’apprécier les performances, c'est-a-
dire les résultats obtenus en les comparant auktaéwisés ; d’analyser les raisons pour
lesquelles les objectifs sont atteints ou non sel@rojeter sur I'avenir en déterminant les
objectifs futurs, dinitier la réflexion sur les $mns de renforcement de compétence.
D’évidence, la motivation se sophistique. La denearichduit aujourd’hui un certain
désinvestissement du corps au profit de  lligiehce, et notamment des trois dimensions

non rationnelles de l'intelligence : émotionnetiglationnelle, contextuelle.

Donc les résultats attendus c’est la participagbfiactionnariat salarié invité les
entreprises a se saisir des dispositfs d’épargteeiaa ? création d’'un « dividende du
travail », qui pourra étre versé au salarié sausime de supplément d’intéressement et/ou
de participation( dans la limite de 20% de la masdariale ) ou se traduire par le versement
d’actions gratuites placées, pendant cinq andeguian d’épargne entreprise. Seule condition
a remplir. Les actions devront étre attribuée®us tles salarié , de maniere homogeéne.

L’amélioration des conditions de travail ne sausailimiter aux aspects environnementaux et



physiques.Le contenu du travail est un élémentiatrutes formules proposées sont: la
rotation, I'élérgissement, I'enrichissement, lesugres. Concernant les avantage sociaux le
I'entreprise , nous propose qu’on peut donner uit BOUTER unique pour les salariés par

exemples une fois par jours a 10h du mation pootiver les employer.

En prenant compte des tickets de PPN(Produit dmiBre Necessité) et les tickets
de restauration des employés au sein de la CaiEpardne de Madagascar , il faudrait les
évaluer proportionnellement a 'augmentation dtde I'inflation chaque année : a savoir si
pour cette année 2011 si le taux d’inflation augmele 10% cela permet d’'une augmentation
de 10% de la valeur des avantages sociaux . L'itapoe, c’est d’ atteindre I'objectifs dés la
création de ces avantages pourque cela affecterveait la situaton économique de chaque
salarié. Il devrait instaurer, pour chaque typgdste d’emploi et de fonction, des avantages
et accessoires de salaire. lls peuvent ainsi éfierehts du point de vue de leur nature, de
leur type et du taux qui leur sont appliqués, et daine fonction a une autre. L’affectation a
un poste d’emploi donné responsabilise I'agentldite a une fonction bien précise. Du
moment ou il n'occupe plus le poste d’emploi, il paurra plus bénéficier des avantages et

accessoires de solde liés a celui-ci.

Tableau n°2: Proposition statistiques sur I'abserdisme

2009 2010 2011

Taux global| TOTAL % total % total %
d’asbentéisme

5183 100 5488 100 6227 100
Absentéisme en 3134+ 75.2 3663+ 77 4243+ 12.2
partie compressible

763=397 562=4225 645=488
Absentéisme d'une 776 15 556 10.1 761 12.2
vie sociale interne
Absentéisme 8+ 9.8 179+ 12.9 143+ 9.3
externe

58+444=510 97+431=707 104+331=578

Source : Auteur



L’absentéisme en partie compressible concerne désna d’innovation socio-

économique ,maladie ,accident de travail.

L’absentéisme représentatif d'une « vie socialénterne a l'entreprise :
L’absentéisme d'origine externe a l'entreprisbsence pour matérnité, absences pour
raisons familiales, absences imputables d’auteeses. La rotation est une solution qui
consiste a faire tourner les ouvriers sur diff&seipostes. On fait alterner la fatigue visuelle
avec la fatigue au cours d’'une méme journée. Lg@&daement consiste en une recomposition
partielle d’opération parcellisées a I'extréme.pf@cede est souvent utilisé sur des opérations
d’assemblage. L’enrichissement de compétence isternd donner plus de responsabilité a
'opérateur en lui confiant des taches plus ifjéal comme le petit entretien, des taches de
réglage et de contréle de la qualité.

1-1-2-2 Utilisation du Systeme Peanent d’Observation Stratégique

Pour éviter aux entreprise de se laisser surpreipdirela concurrence , la société de
consultants Solving vient de mettre au point uratégiqgue SPOYSysteme Permanent
d’'Observation Stratégique) qu’elle implante adarakent dans plusieurs firmes .

Il s’agit de construire un tabeau de bord recentilles données dont I'obervation
peut permettre de cerner , avec deux ou trois &gmce, les menaces qui pesent sur
'entreprise. Il y a quatre niveaux d’observatidiabord, la technologie ; le SPOS (Systeme
Permanent d’Observation Stratégique) surveille aghpate les performances des produits
similaires . Objectif: éviter des erreurs d’invesément, comme celle de I'entreprise
ancienne, par exemplé®»Puis le systéme de distribution : montant deges, efficacité du

réseau.

La clientéle: la plus part des entreprises se ecteht d'études de marchés
ponctuelles. Le SPOS (Systeme Permanent d’Obsemvatratégique), lui,suit régulierement
les facteurs qui peuvent avoir une influence plusnmins directe sur la consommation de tel
ou tel produit, évolution socio-culterelle, rapmortie qualité prix par comparaison de

produits (service) substituables.Enfin , la conence, avec mise a jour permanente des

15 .systéme d’information pour le management strgtégi de Humbert LESCA .P124 ;136



informations que l'on peut avoir sur les sociétéssaillant dans le méme secteur.La
méthode peut , a la démande , étre étendue a tiestestivités de I'entreprise, ou seulement

axée sur les produits les plus menaceées. Avarit qgusoit trop tard.

1-2 Au niveu administratif

Il faut apporter des solutions nécessaire pouewlés problemes que nous avons vu

dans la deuxieme partie de cet ouvrage.

1- 2-1 Formalisation des procédures

La procédure est I'ensemble des regles , des oiging a appliquer et des principes
a suivre des instructions a appliquer et des p@sca suivre pour la réalisation des taches.
Elle doit étre faite par écrit en vue d’assurer ugalisation efficace des opérations
contribuant & I'obtention des résultats attendusiaju’a la bonne marche de l'entreprise.
L’écrit constitue une preuve probante et un guidatigue, complet et rationnel pour
I'exécution des taches. Par exemples, les hésitatians le déroulement des opérations sont
résolues par consultation du manuel de procéduresih manager, il ne passe pas de jour
sans qu’il ne prenne de décision. Le matin quardeiit au bureau il doit décider, il faut qu'il
se décide, il est obligé de décider et souventidedéciter. La formulation de procédure est

une décision nécessaire pour un bon manager.

I ne faut pas oublier qu'une procédure formelletn@e terme les fausses
interprétations et les risques de changementsadiirdtions. La création des procédures doit
étre faite et diffusé par le reponsable de chagueice pour assurer le déroulement du
travail. Cette procédure doit étre clairement défiet aussi précise que possible ; simple,
concise et adaptée aux langage des utilisateuigajlld au fur et a mesure lorsqu’elle
descend dans la hiérachie infirieure.

Les avantages de ce procédure si elle est biemafiaee sont : gains de temps dans
la formation des nouveaux employés. On peut direodaulation de procédure permet de
prendre de bonnes décisions. Savoir prendre deelotécisions : c’est un exercice auquel
tout le monde peut faire. Les bonnes décisions santffet qui sont prises a l'aide de
procédés bien définis. Elles dépendent certes des &t perceptions du décionnaire, mais

suppose une évaluation des alternatives et opegmkocédures et réglementaires en vigueur



s’appliqueraient a tous les cas non prévus parrésente convention. Elles mettraient
également dans les cas des dispositions plus falesrau personnel que celles de la présente

convention.

1-2-2 Mise en place d’'une gestion prévisionnelle

La gestion prévisionnelle des compétences nousgieen tant que gestionnaire des
ressources humaines de planifier le besoin deréprise en resssources humaines par
rapports aux postes dont I'entreprise dispose,uamti{é et en qualité. Elle permet d’élaborer
un plan stratégiqgue permettant d’acquerir des peeds compétents pour le bon

foncionnement de I'entreprise.

Ensuite, cette étude nous permet de se spécialidEmaitriser des problemes des
entreprises, surtout celles des pays en voie dela@ement et d’étre capable de se situer
dans un proche ou long avenir de I'entrepriseestign des ressources humaines.

Section 2 : Impact

La vision systémique de la gestion des ressouraegimes n’est pas limitée aux
rapports de I'économie et du social. Faisant saites différentes solutions (mise en place
d’'un systeme de mesure fiable, établissement dalne fd’absence par centre de reponsabilité
et dans le but d’amélioration continue de la pennce de la société d’'un processus , d’'une
activité ou des caracteristiques d’'un produit/smryies divers impacts entre autre devront étre

établis).
2-1 Economiques

Les mesures des résultats économiques atteintsomie donc pas une mesure
original. Les parts de marché, le taux de rentaébili les volumes des ventes, sont

normalement déja mesurés dans l'entreprise.
2-2-1 Résultant I'application des outils de gestion

Résultant l'application des outils de gestion taumtn principalementvers des
informations sur les indicateurs financiers ou mibes indicateurs interne qu’externe, société
va augmenter sa valeur économique( augmentatiola gart de marché, amélioration des

colts et de rentabilité, amélioration de la nét&). Par minoration d’absentéisme il faut



entendre toutes les déductions de salaires y schises les indemnités journalieres , les

absences non rémunérées.

L'impacts économique de la formalisation de procédtiest pour une meilleure
organisation et meilleure productivité, réductiogs cerreurs colteuses commercialement et
financierement, meilleure qualité se service comaetr le marketing de service. Ainsi que la
responsabilisation des employés par une définitiaire des fonctions et responsabilités
transparence des étapes successives de traitdimaatopération et permettre surtout a la

motivation des employés qui est le principale liesaotre recherche.

Si le personnel est motivé par I'ensemble des éisrmtés au cours de cet ouvrage,
il déploiera tous ses efforts et moyens qui exigpenmettant d’atteindre son objectif et celui
de l'institution. Si les objectifs individuels saateints alors, il sera facile pour les direcsio
ou les services d'atteindre les leurs. L’ensembke ces réussites aboutira & une avancée au
niveau de l'entreprise et au niveau nationale pgree la Caisse d’Epargne de Madagascar
(CEM) est une entreprise publique qui crée desics\pour les besoins publics et cela va

contribuer a u développement méme de I'économiemslt.

Grace a la capacité de communication, I'entrepaisere a lever le financement
nécessaire au démarrage du projet. Pour recrigtgessources humaines dont la société aura
besoin pour faire grandir I'organisation a traviarsnise en place d’'une équipe qui gagne, il
faudra communiquer. La capacité de communicationedgera un besoin pressant et partout
présent pour garder une bonne relation avec Iésrelifts partenaire : I'équipe de direction,
ses employeés et ses fournisseurs. Lorsque le saptinsave attirer I'attention quand il parle,

il arrivera qu’on le suive juste parce que son geséduit.

2-1-2Attributions ¢conomique

Le Comité d'Entreprise, Organe consultatif bipestiest une plate-forme de
négociation, de dialogue et de collaboration irdeant dans le cadre de I'Entreprise. Il est
consulté et émet son avis sur toute les questiiasessant la vie des salariés : conditions de
travail, licenciement individuel et collectif poanotif économique, différend du travail. Le
Comité d'Entreprise veille a l'application des leis reglements en vigueur et émet des
propositions pour I'amélioration du fonctionnemeat'Entreprise.


http://www.rapport-gratuit.com/

Le Comité d'Entreprise est institué au sein de d&s€e d’Epargne de Madagascar
(C.E.M). Les membres jouissent des dispositions pdatection des Représentants du
Personnel. Il veille a I'application des lois ajleinents en vigueur et émet des propositions

pour I'amélioration du fonctionnement de I'Entreeri
2-2 Sociale

Les impacts sociales résultant I'application detide gestion sur la motivation de
personnel va accroitre la motivation du persommeégration du personnel, amélioration de la
compétence). Cependant ces outils resteront iaéBg voire non performant si les
responsables ne seront pas convaincus de 'impetda ces informations en respectant les

différents conseil.
2-2-1 : réorganisation du plan de congé

Apres l'analyse de la réorganisation du plan degépil y a une impact sur la gestion
du plan de congé. Il y aura pour cela une dimumitie service en intérim pendant la période
de vacances scolaire. Tous les services de dinscsiont en effectif normal ;pas de personnel
en surcharge de taches pendant la période de \excdrimacceptation de compromis du chef
de service sur le changement de calendrier de cbogée organisation des activités au
niveau de service sur changement de calendriepnigéc L'impact conduit a 'amélioration

de la structure au niveau de la direction deuess humaines .

En fin d'année , le responsable de s absencesledé&solde des congés restant a
prendre par chaque agent. Il doit ajouter aux jaurgrables de congés annuels les congés
exceptionnels, les jours éventuellement accordés garder un enfant malade e les ponts. De
ce total, il retranche les jours de congés effeatient pris par I'agent afi de calculer le solde

gu’il devra reporter sur I'année suivante.

2-2-2Attributions sociales

Les activités sociales et culturelles tendent en€boration des conditions de bien-
étre, telles que la cantine, la cité ouvriére,date de loisirs et de sport, le service médical
autonome. Le comité d’entreprise assure, contith@eicipe a la gestion convenue de toutes
les activités sociales et culturelles établies damsreprise au bénéfice des salariés et de leur

famille. Les membres du Comité d’Entreprise disposte 20 heures par mois pour leur



permettre d’exercer leurs fonctions et ces hewesEyées comme heures de travail normal.
Le comité d’entreprise élabore un projet de budgktif au fonctionnement et aux activités
socio culturelles et sportives qui fait partie grnte du budget de I'entreprise.

Figure n°7 : Organigramme de la Direction des Ressmwces Humaines

[ Directeur des Ressources Humaines

Chef de service de Chef de service social Chef de service du

I'administration dupersonnel développement des

| RessouresHumaine

Gestionnaire des chargés de servic

Chargé de paie et sociale Chargé d’études et
rétribution recrutement
Assistant Assistant Assistant du service Assistant des
administratif : gestion administratif :carriere social Ressources Humaine

Agent auprés du

service social

Coursier a la Direction

des Ressources Humaings

Source : organigramme chezQaisse d’Epargne de Madagascar (CEM) améliorenseltre recherche

bY

Cet organigmme représente l'organigramme a propoee la Direction des
ressources humaines : cette nouvelle organigramonsiste a fusionner deux taches de la

direction sociales pour minimiser les dépensesadréprise .



Comme le montre l'organigramme : le Directeur dess$®urces Humaines est
rattaché directement avec les différentes servidesassure en général la Direction des
services concernant les ressources humaines,: ghaieges sociales (frais médicaux, sport,

restauration) et gestion prévisionnels de carrieres

Une limite tient au fait que la conception d'unestgyne de motivation doit tenir
compte de contrainte financiére. Les bénéficess tilé la motivation du personnel par
conséquent doit évaluer par rapport au colt . Besurer la réussité de ces solutions il faut
gue la volonté de I'amélioration de la systeme aenbtivation serait la premiere condition

pour dimunuer les risques et les obstacles .

Donc ce chapitre permet d’identifier les conségesrae la recherche effectuée au
sein de la Caisse d’Epargne de Madagascar. On nagpeler ici que la solution doit
s’intégrer nécessairement dans un démarche deogestest-a-dire ténir compte plusieurs
solutions s’inscrivant dans la redéfinition d'unelifique de Gestion des Ressources

Humaines.

Bref, la motivation du personnel trés efficace pdétvelopper la société Caisse
d’Epargne de Madagascar, c'est-a-dire amélioraties services octroyer par la Caisse

d’Epargne de Madagascar (CEM).



Conclusion partielle

Cette derniére partie nous a permis d’apercevarsdéutions face aux difficultés que
rencontrent la gestion des ressources humaingsargioulier sur la motivation du personnel

de I'entreprise, afin gu’ils puissent donner unellegre qualité de service.

Nous avons préconisé le respect de la procédurecdetement. En fait, si nous avons
suggérer la formalisation de procédure c’est seeifdmpour améliorer la situation actuelle de
I'entreprise.

Nous avons aussi suggérer la mise en place d'wfe fgui comptabilisent les
absences et la création d’'une fiche de pointage gimague service.

Le dernier chapitre nous a évoqué les résultagnds et les impactes économiques,

sociaux apres avoir effectué ces analyses.
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CONCLUSION GENERALE

La motivation est un facteur déterminant dans lssie d’'une stratégie de gestion
des ressources humaines. Les entreprises en swsti@ates et essaient par conséquent, de
comprendre pourquoi les salariés sont motivés omotiéés afin de répondre leurs
attentes. « Un personnel motivé représente un aléupour une organisation. Motiver le

personnel doit &tre une des objectifs majeurs dedtion des ressources humaings »

Dans la réalisation de cet ouvrage, nous pouvarsgtie la Direction des ressources
humaines représente un grand réle dans I'animatopersonnel. Il s’agit alors de motiver et
d’animer des équipes. Assurer une bonne commuaicatiec les subordonnés pour assurer
une cohésion d’ensemble. La motivation de persopeainet aussi d’assurer le suivi des
objectifs fixés lors de la planification, permet dentréler le travail des subordonnés afin
d’assurer le bon déroulement du plan d’action eé#disation des objectifs veillent au respect

du standard de la qualité et de quantité.

L’équipe de la Caisse d’Epargne de Madagascar (Cijdhce Andravoahangy nous
a bien accueillis et nous a considérés comme Btemtles leur. Notre séjour fut agréable et
nous pouvons méme dire réussi grace a la collaborde I'équipe de la Caisse d’Epargne de
Madagascar (CEM). Nous tenons encore une fois ane&pnotre remerciement et notre

gratitude surtout a I'équipe des ressources huraaine

Le stage pratique que nous avons effectué au segettie entreprise nous a permis
de mettre les connaissances acquises pendantdere qnnées d’études faites a I'Université
et nous a permis également de dégager un certaimbne de problémes rencontrés au niveau

de la motivation du personnel au sein de la @adspargne de Madagascar (CEM);

Dans la premiére partie nous avons expliqué l'ifieation de I'entreprise Caisse
d’Epargne de Madagascar (CEM). Lors de lidentifma de I'entreprise nous avons pu
raconter 'historique, les activités de I'entreprigui veut dire que la société est une société
publigue dans I'ambition actuellement de devenie unstitution financiere. La Caisse

d’Epargne de Madagascar (CEM) appartient a 100%tat IMalgache.

7 http://www/lamicrofinance.org/ressoucecenttersoesceshumaines consulté le15/11/2011



Son systéme de motivation de personnel aujourddeuit récapituler en deux (2)
catégories a savoir les avantages sociales dexgi€dPN (Produit de Premiére nécessité) et
des tickets de restaurations, et le salaire deopeed c’est aussi un élément de base de
motivation. Les primes et les indemnités font gartides motivations financiere que
I'entreprise accorde aux employés. Les gratificetisont considérées comme des motivations
financiére. Les frais médicaux sont considérés cermmcomplément trés important dans la

motivation financiére de salariés de la Caisse digpe de Madagascar (CEM).

La gestion des ressources humaines au sein deidaeG#HEpargne de Madagascar
est divisée en trois (3) services rattachés dineete a la Direction des Ressources Humaines.
Le service social occupe des prises en chargegedi®ns des avantages sociales au sein de
la Caisse d’Epargne de Madagascar (CEM) composode personnes. Le service social
recherche des nouveaux organismes sanitaires grou@sréaliser un contrat qui satisfait la

demande employés concernant I'efficacité de cestarganismes.

Le service de l'administration du personnel fait dastion de paie (le retenu
obligatoire), le traitement de congé des employé&ewnit les informations nécessaire a la
distribution des médailles aux employés. Le serdiealéveloppement du personnel traite le
recrutement de personnel avec I'accomplissemenbutes les démarches nécessaires pour
arriver au recrutement final. Ce service organeseformations du personnel et fait aussi la
description des postes de tours les services @isse d’Epargne de Madagascar (CEM).

Actuellement, le personnel de I'entreprise est@ulore de 438.

La seconde partie de cet ouvrage concerne l'analystonnées rassemblées au sein
de la société par rapports aux différentes théapiesnous étudions a la faculté a I'Université
d’ Antananarivo. Donc faire la comparaison des masiques avec le cas théorique. On fait
lanalyse des ressources humaines par |'explicatilen recrutement, I'absentéisme, la
formation, [linformation et la communication. Cettpartie referme [l'analyse de
'environnement interne et lI'environnement exterrds I'entreprise (forces, faiblesses,

menaces, opportunités).

La troisiéme partie était consacrée par les préiposi des solutions aux problémes
rencontrés dans la deuxieme partie de cet ouvitadjex@liquer les impacts probable apres la

réalisation de ces solutions au sein de I'entrep@ette partie définie 'importance de notre



theme a cause des impacts économique et socigjeadné par la réalisation de ces solutions

pourtant il faut que les managers ont consciermirdbléme au sein de chaque service.

Lorsque le personnel est motivé, leur travail ieflae sur 'augmentation de profit de
'entreprise a savoir par la satisfaction des tfigpar rapports au service octroyé par les
agents de front office. Cette situation provogaeidmentation des clients s’ils sont satisfaits

donc la motivation de personnel est un facteur amd dans le développement du personnel.

Les managers ont des rbles importants sur la gess ressources humaines. Le
style de management appliqué par le manager estriamp dans la motivation de personnel
par I'application de style paternaliste qu'influensur la motivation de son collaborateur ou

de ses subordonnées.

Dans cette étude nous avons pu voir I'importancdadmotivation du personnel.
Nous proposons aussi I'ouverture de l'analyse @ifettif du personnel pour vérifier les

taches effectués pour certains employés de la€diEpargne de Madagascar (CEM).
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ANNEXE | Questionnaire a soumettre aux stagiairesgn période

d’essaie)

- Profil du stagiaire

1) Sexe
Masculin féminin

2) Tranche d’age

20a 24 ans 25a 30ans

[ ] [ ]

3) Situation matrimoniale

Célibataire Marié

31a 34ans

[ ]

[ ] 1 ]

35 a¥0a
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Le systeme de motivation

N° | QUESTION Réponse

201 Le salaire et les autres avantages | Oui : non :
sont-ils motivants ?

202 Comment percevez-vous les
relations professionnelles
avec votre chef ? Et celles avec vos
collegues ?

203 L’environnement physique et Oui : non :
matériel vous convient-il ?

204 Comment trouvez-vous Impossible a respecter [ ]
les procedures et les Difficile a respecter : [ |
reglements ? Adéquats : |:|

Indispensable : |:|

205 Seriez-vous capable Oui : non :
d’apporter vos
compétences dans le travail ?

206 Les éventuels |

problemes
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ANNEXE Il : Questionnaire a soumettre au personnekn cours

d’emploi

- Profil du personnel

1) Sexe

Masculin féminin

[ ] [ ]

2) Tranche d’age

20 a 24 ans 25a 30ans 31a 34ans
[ 1] [ 1] ]
41 a 44ans 44 a50ans 51 a54 ans

3) Situation matrimoniale

Célibataire Marié veuf

[ ] 1 ]

35 aw0a

55 am® a



Le systeme de motivation
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NO

QUESTION

Réponses

201

202

203

204

205

206

207

Le salaire et les autres

avantages sont ils toujours
motivantsd’aprés vous ?

Et les relations
professionnelles avec votre
chef ? quels seraient vos
critéres.

Les relations professionnelles
avec vos collegues se situent-
elles dans un cadre

L’environnement physique et
matériel vous convient-il ?

Quels sont vos avis sur
d’éventuels recyclages ?

Dans I'accomplissement de
votre travail, quels sont les

problemes que vous rencontre

souvent ?

Les solutions aux quelles vous
aviez en recours étaient elleg
satisfaisantes ?

VOS suggestions

Oui :

non :

Agréable, sociable, Moyen, Viable,

Oui :

27

\"2J

Oui :

non :

non :




ANNEXE Il : Agence de la Caissd’Epargne de Madagasca

CEM 001 Tsaralalana
CEM 002 | Fianaratsoa |
CEM 003 Tamatave 1
CEM 004 Majunga
CEM 005 Ambositra
CEM 006 Diégo
CEM 008 Tuléar
CEM 009 Antsirabe
CEM 010 Fort Daufin
CEM 011 Morondava
CEM 012 Western union
Nosy-be
CEM 016 Sainte Marie
CEM 017 Abatondrazaka
CEM 018 Manakara
CEM 019 Moramanga
CEM 020 Tsiroanamandidy
CEM 024 Ambatolampy
CEM 029 Fandriana
CEM 043 Ambanja
CEM 046 Sambava
CEM 048 Andravoahangy
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ANNEXE IV : Grille d’évaluation

de ma et Agent

Nom et prénoms :

N° Matricule :
Fonction
Direction/Service -
Critéres Notes | Notes Obtenues
Responsabilité 5 &
Recherche Personnelle| 2
Respect des heures de travail 2
Confidentialité 1
Professionnalisme

Qualité des travaux

Capacité d'assimilation| 0.5
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ANNEXEV : ORGANIGRAMME

!

_—
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ANNEXE VI : EXEMPLE DE PLANNING DE CONGE CEM 043 AN NEE 2011

MARS AVRIL MAI JUIN JUILLET AQUT SEPTEABRE | OCTOBRE | NOVEMBRE
01 01 _ ]
02 02 | |
03 03 S
S, |04 04 §
S |05 | 05 E
£ |[06. 06 & 06 3
E |07 = 07 __jo7 F
» |08 08 @ |08 &
09 09 a |09 3
10 @ ~ [10 £
11 11 e K |
12 = (12 @ 12 e
IEE s [13 _ _ = |13 S
o |14 & |14 A » 14 G [1a
S [15 < |15 & 3 15
= [16 g 18 @ & [16 16
£ |17 & = = [17 17
-2 N =
< [18 < £ (8 ® L
19 a = [19 G ET) 19
20 < 20 = (20 20
21 © 21 < |24 . . |21
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