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LA MOTIVATION  -  Fiche n° 26
Toute la pensée managériale depuis le début du 20ème siècle à nos jours, est axée sur cette lancinante préoccupation relative aux ressorts de la conduite au  travail, dans le but  d’obtenir le meilleur de ses collaborateurs. 

Comment définir la motivation ?
Il n’y a pas de définition à proprement parler,  mais des grilles de lecture (les théories de la motivation)  pour en comprendre les facteurs déterminants.
La pratique dans les entreprises démontre qu’il y a presque autant de motivations que d’individus. Une politique de motivation performante doit intégrer cette diversité. De plus, les sources de motivation d’un individu ne sont pas figées  dans le temps, elles évoluent, notamment avec l’âge, l’environnement social et familial ; il faut donc continuellement être à l’écoute et disponible (entretiens réguliers informel et une fois par an un entretien individuel d’appréciation préparé et formalisé)
Le rôle du  management de proximité est essentiel. 

La motivation peut être assez simplement  définie comme le degré d’engagement d’un collaborateur d ans la réalisation d’un travail qui lui a été désigné. Cependant, elle obéit à des facteurs complexes qu’un grand nombre de sociologues depuis le début du 20ème siècle,  ont tenté de  démonter au travers de théories.

Ces théories constituent une grille de lecture dont la plus utilisée est la théorie de Maslow.

Comment motiver  ses collaborateurs ?
· Etre motivé soi-même 

Pour créer les conditions d’un environnement motivant, un manager doit d’abord être lui-même motivé. La première étape est donc toujours de travailler sur sa propre motivation. 

· Etre à l’écoute pour cerner les besoins / les attentes de chaque collaborateur, pour avoir une approche individualisée et ne pas appliquer un système de motivation rigide et uniforme.
· Assigner des objectifs :

Tendre vers un objectif et l’atteindre est une source de motivation Les réussites et les progrès sont mesurés, la contribution du salarié devient concrète et identifiable. 

Suivre l’avancée de ces objectifs sur une base régulière à travers des points collectifs sur les objectifs de l’entreprise de l’équipe, et sur une base individuelle avec chaque salarié

· Communiquer sur les enjeux : 

La réussite du collaborateur dans l’atteinte de ses objectifs contribue à la réalisation des choix ou des orientations que la Direction a choisis pour l’entreprise. Sur le long terme, la réussite du et des collaborateurs permet d’assurer la pérennité de l’entreprise.

Cette prise de conscience du collaborateur est source de motivation, le salarié prend ainsi la mesure de son rôle dans la société et des enjeux ce sa mission. 

· Enrichir et revaloriser les tâches , faire  tourner sur les postes de travail, favoriser la polyvalence .. ; 
· Faire participer les collaborateurs aux prises de décisions, aux changements organisationnels,  (participer dès sa conception à  la construction d’une nouvelle machine, formuler des idées, s’exprimer au sein d’un groupe de travail …)

· Faire confiance et responsabiliser

Confiance et responsabilisation sont deux piliers fondamentaux de la motivation. Chacun doit posséder sa propre sphère d’action et de décision pour s’épanouir. Il s’agit de responsabiliser plus que de  déléguer et de favoriser une prise de décision la plus proche possible du terrain. 
Il est préférable de simplifier les circuits, les processus entre la direction, les opérationnels et le client. 

Notons que l’autonomie favorise l’innovation l’initiative et la pro activité.

· Faire connaître les résultats  : 

les présenter, les commenter, les afficher. Remercier féliciter ceux qui les ont obtenus.  Mettre en valeur les réussites. Fêter les succès collectifs. 
· Récompenser la contribution des collaborateurs à la réalisation des objectifs de l’entreprise. (primes bonus)
( Les comportements qui se développent sont ceux qui sont encouragés ! 

La théorie des besoins de A. Maslow

La théorie des besoins de A. Maslow  s’efforce de répondre à la question : qu’est ce qui motive les gens à travailler ? Elle  est la  plus ancienne et la plus connue.
Selon Maslow, le sens que nous donnons à notre vie est lié à la satisfaction de certains besoins qui s’étagent graduellement sur une pyramide à cinq niveaux.
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Besoins physiologiques : les besoins de base (nourriture, logement)
Besoins de  sécurité : emploi, hygiène et conditions de travail

Besoins d’appartenance : solidarité, convivialité, ambiance

Besoins d’estime : être reconnu, consulté, informé 

Besoins d’autoréalisation 

A cette hiérarchisation de besoins humains, Maslow ajoute une observation complémentaire : un besoin de rang supérieur  se manifeste seulement lorsque les besoins de rangs inférieurs sont déjà pour une large part satisfaits. 

En conséquence un responsable hiérarchique qui  propose la réalisation de soi et l’estime des autres comme mobiles d’engagement dans un travail professionnel n’a aucun sens si ce travail ne garantit pas d’abord un minimum de confort et de sécurité par un salaire convenable.
Cette théorie a ses limites car  dans certains cas, la recherche d’un besoin supérieur peut occulter la satisfaction de tous les autres : exemple le chercheur, l’artiste, le militant, passionnés par leur activité.

La théorie des attentes de Porter et Lawler
La théorie des attentes de Porter et Lawler  s’efforce de répondre à la question : comment les gens se motivent-ils pour  travailler ? Elle s’intéresse au mécanisme qui commande l’action.  
Cette théorie prête un caractère très stratégique au comportement humain. 
Confronté à une sollicitation d’action de l’environnement auquel il appartient, un individu ne s’implique réellement dans l’action que s’il a préalablement répondu oui aux trois questions suivantes : 
1- Suis-je capable de réaliser l’action demandée et d’obtenir ainsi le résultat fixé ? Cette première phase appelée expectation évalue en quelque sorte la probabilité de réussite de l’action.
Exemple : un chef des ventes demande à son commercial d’augmenter de 20 % son chiffre de ventes. Si l’agent n’a pas de chances raisonnables d’atteindre cet objectif, n’a pas de moyens , et ne dispose pas des talents et de l’énergie nécessaire, il est à peu près  certain qu’il sera découragé par avance et ne produire pas l’action escomptée.

2- L’obtention du résultat déclenche-t-elle de manière quasi certaine une contrepartie (enjeu) ? Cette seconde phase appelée  instrumentalité apprécie la transparence du processus, la  garantie donnée à l’acteur que sa réussite déclenchera une récompense ou une absence de punition. 

La réalisation de l’objectif doit entraîner l’obtention d’une prime d’une récompense bien précise. S’il n’y a pas transparence et si l’attribution d’une prime ou récompense est aléatoire et liée au bon vouloir du chef des ventes, le commercial sera réticent à s’engager.

3- L’enjeu présente –t-il un intérêt ou une réelle valeur ? Cette troisième phase désignée sous le terme de valence repère l’importance représentée par l’enjeu aux yeux de l’acteur.

Si le commercial considère que le montant de la prime est ridiculement faible il sera plus avare de ses efforts.

Faute de réponse positive à chacune de ces 3 questions : le processus motivationnel ne s’enclenchera pas. 

Pour  en savoir plus : 

Claude Lévy Boyer La crise des motivations PUF 1984 

Gérard Donnadieu, Michel Karsky Les dynamiques de la motivation Revue internationale de Systémique Vol 7 n°1 1993

Salvatore Maugeri Théories de la motivation au travail,  Dunod Sept 2004 [image: image2.png]
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