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RESUME : Suite a une hausse constante de la fréquence et de ’intensité des facteurs
de stress provoquée par certaines méthodes de management qui nuisent a la fois a la santé
des travailleurs et a I’efficacité de 1’entreprise éclose la notion de qualité de vie au travail
(QVT). Ainsi, la nécessité de réduire les risques et d’offrir un environnement de travail
stir constitue un principe fondamental de la gestion des entreprises. Cependant, pour créer
un milieu de travail sain, attractif et productif, il ne suffit pas seulement d’éviter de créer
des conditions de souffrance au travail, mais il faut aussi développer la qualité de vie au
travail, qui permet d'accroitre le bien-étre et la productivité des salariés et de les fidéliser.
En conséquence, la qualité de vie au travail (QVT) au sein de I’entreprise joue un role trés
important dans la maximisation de la production, dans le bien-Etre et la motivation des
salariés, une bonne image de marque dans le marché national ou international, voire
arriver a améliorer les performances économiques de l’entreprise. Le présent travail
s’intégre dans le cadre de I'étude du niveau de qualité de vie au niveau de I’entreprise
« DANONE » pris comme cas de notre étude. Nous essayons dans cette étude a connaitre
la liaison entre une bonne qualité de vie au travail et les performances de I’entreprise.

MOTS CLES : qualité de vie au travail (QVT), performance de ’entreprise,
satisfaction, rendement et bienetre.

1. Introduction

Le travail occupe une place considérable dans notre vie. Il joue un rdle trés
important parce qu’il est rémunérée. De ce fait, I’engagement dans le travail est
une source de performance et d’innovation. La qualité de cet engagement
dépendra des efforts poursuivis pour donner au travail d’une maniére générale,
un climat favorable et enrichissant aux conditions effectuées [1 ].

La bonne gérance d’une entreprise passe en premier lieu par I’amélioration des
conditions de travail ainsi que d’offrir au personnel un milieu agréable et
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confortable pour un bon accomplissement des taches confiées aux travailleurs.
Et cela ne peut étre réalisé que si I’on procure un milieu stir et exempt de toute
forme de risque ou de danger pouvant porter atteinte a la santé physique ou
morale du personnel. Car il est évident qu’un tel milieu donne au travailleur
I’opportunité de donner le meilleur de lui-méme et constitue un privilége pour
I’entreprise en question [2]. Ainsi, la notion de qualit¢ de vie au travail est
considérée comme 1’une des facteurs clés des bonnes conditions de travail et de
satisfaction des salariés de leur milieu de travail, définit par I’ANI de 2013 : un
sentiment de bien-étre au travail percu collectivement et individuellement, qui
englobe ’ambiance, la culture de I’entreprise, I’intérét du travail, les conditions
de travail, le Sentiment d’implication, le degré d’autonomie et de
responsabilisation, 1’égalité, un droit a I’erreur accordé a chacun, une
reconnaissance et une valorisation du travail effectué [4]. Le terme est entre
autres largement utilisé dans le champ de la santé, principalement pour aider a
opérer des choix thérapeutiques chez des patients atteints des maladies dont le
traitement peut s’avérer particulierement lourd [5]. Dans le domaine
professionnel, la qualit¢ de vie au travail se construit autour d’indicateurs
objectifs relatifs aux conditions de travail et a ’emploi. Ces indicateurs se
différents selon le type d’entreprise, ces capacités et les attentes entre ces
salaries. Selon ’ANACT (agence national pour I’amélioration des conditions de
travail) les facteurs clés déterminants la qualit¢ de vie au travail sont les
suivants [6].

Les relations sociales et de travail ;

Le contenu de travail ;

L’environnement physique de travail ;
L’organisation du travail ;

La réalisation et le développement professionnel ;

AR S e

La conciliation entre vie professionnelle et vie privée.

2. Méthodologie

Cet article relate le cheminement d’une démarche d’amélioration des
pratiques de gestion basée sur la participation de I’ensemble des acteurs [7] et en
particuliers les salariés impliqués directement dans I’activité. Toute démarche
d’évaluation des risques est voude a 1’échec sans la participation de 1’ensemble
des acteurs. Cette démarche vise a évaluer la qualité du travail dans I’entreprise
et a diffuser la culture de progreés continu et durable au sein de I’entreprise [8].

71



Aussi, notre objectif consiste a faire €évoluer la prise de conscience des managers
au sujet de cette problématique et proposer des pistes de progres pour y faire
face. Le point saillant de la QVT implique certainement un renouvellement du
regard sur les conditions qui permettent la performance en entreprise. Il n’est
plus question d’opposer la performance et la préservation de la santé mais de
mieux articuler ces deux dimensions [9]. Notre travail est basé sur un ensemble
de données récoltées a travers un ensemble d’entretiens effectuées avec un
ensemble de choix de travailleurs depuis différents postes de travail, puis
interpréter les réponses obtenues d’une maniere qualitative afin de définir le
niveau de qualité de vie au travail au sein de I’entreprise du stage. L’entretien
est basé sur un ensemble de questions concernant les facteurs clés qui peuvent
définir le niveau de qualité de vie au travail chez les différents salaries. Les
facteurs principaux choisis sont les suivants :

La rémunération (salaires) ;

Cheminement professionnel (la formation,.....etc.) ;

Les horaires de travail ;

Relations avec les colleges et présence d’esprit de groupe ;
Les moyens matériels ;

AN S o

Participation a la prise de décision ;

7. Climat de travail.
Pour mener notre étude, nous avons pris un échantillon de 20 travailleurs qui
réclament tout le temps les conditions et la qualité de vie au travail, composé
comme suit :

e 8 cadres;
e 6 agents de maitrise ;
e 6 agents d’exécution.
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Le tableau suivant montre les spécifications de chaque groupe

d’échantillons enquétées et utilisées dans la suite du document.

Group sexe Expérience Niveau Age
d’échantillon d’instruction
Agents Masculin 1 as5ans Universitaire | 31 a 40 ans
d’exécution 1
Agents Masculin 1a5ans Universitaire | 31 a 40 ans
d’exécution 2
Agents de Masculin| 11 a15ans | Universitaire | 31 a 40 ans
maitrise 1
Agents de Masculin| 11 a15ans | Universitaire | Plus de 50 ans
maitrise 2
Cadre 1 Féminin 15 ans Universitaire 41 a 50 ans
Cadre 2 Féminin | Plus de 15 ans | Universitaire Plus de 51
ans
Cadre 3 Féminin l1as5ans Universitaire | 20 a 30 ans

Tableau 1 : les échantillons de I’étude

Les entretiens effectués sont basés sur un ensemble de questions posées
aux différents échantillons définit dans le tableau ci-dessus. Les questions
développent autour de différents facteurs influant le niveau de la qualité de
travail. il s’agit de présenter un aper¢u de quelques initiatives visant a
améliorer la qualit¢ de vie au travail [10]. Les réponses des interviews sont

présentées dans les tableaux suivant selon 1’échantillon défini.

3. Description de I’entreprise d’étude
La laiterie Danone Djurjura SPA est une filiale de [I’entreprise
multinationale Danone avec un effectif de 854 salariés. Cette derni¢re a fait un
partenariat avec Djurjura en octobre 2001, devenue DANONE-DJURDJURA
Algérie. Elle est implantée dans la zone industrielle « Taherachte » représentant
un véritable carrefour économique de Bejaia, composé de quelques 50 unités de
production agroalimentaires et en cours d’expansion. Situé :

« A deux (02) Km d’une grande agglomération (Akbou) ;
« A quelques dizaines de métres de la voie ferrée principale ;

e A soixante (60) Km de Bejaia, chef-lieu wilaya et pole économique
important en Algérie, dotée d’un port a fort trafic et un aéroport
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international reliant diverses destination

Etienne et Charleroi, etc.
e A 170 Km a I’ouest de la capitale Alger.
Figure 1: Situation géographique de DANONA DJURDJURA Algérie

Paris, Marseille, Lyon, St.

4. Résultats et interprétation
¢ Echantillon agents d’exécutions
Grou| salair Opportuni Horaires Relatio | Moyen | Climat | Esprit | Participat
pe e té de de ns s de D’équi| ionala
formation| travail | avec |matérie | travail pe prise de
colleg Is décision
es
1 Non non convena | Bonne | Bonne Peu non non
satisf ble ¢tat  |satisfais
aisan ant
te
2 satisf oui convena | bonne | Bonne | bonne oui oui
aisan ble état
te

Tableau 2 : réponses des agents d’exécutions

Chutils

Wrilaya de BE1LALA
Mer mediterrandas
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Constat : Le premier groupe est moins satisfait vis-a-vis du salaire. Ils
considerent que le salaire est peu satisfaisant par rapport aux efforts fournis. De
plus, ils déclarent le manque de formations nécessaires qui permirent
d’améliorer leurs expériences et leurs motivations. Cependant, le 2éme groupe
mentionne que toutes les conditions de travail sont convenables pour donner le
maximum des efforts par les travailleurs. On a aussi constaté que la qualité de
vie au travail est favorable pour les agents d’exécution.

¢ Echantillon agents de maitrise

grou| Salaire |OpportuHoraire| Relatio Moyen | Climat | Esprit Participa
pe nit¢ de | sde | navec S de |d’équi tionala
formatio| travail | colleges |[matéri | travail | pe |prise de
n els décision
1 | satisfaisa oul |convena| bonne Bon Tres oul oul
nte ble ¢tat | favora
ble
2 | satisfaisa oul |convena| bonne Trés Trés oul non
nte ble bonne | favora
état ble

Tableau 3 : réponses des agents de maitrise

Constat : Les groupes des agents de maitrise montrent qu’ils sont trés satisfaits
vis a vis des différentes conditions de travail. Ce qui favorise la bonne marche
des différentes activités sauf que le 2éme groupe signale le manque de leur
participation dans la prise de décision et que les responsables décident sans leur
participation méme dans la simple action. On constate d’aprés les interviews
avec les agents de maitrise que la qualité de vie au travail est tres
satisfaisante.
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+* Echantillon cadres

Grou| Salaire |Opportu| Horair | Relati Moyen| Clima | Esprit |Participa
pe nité de | esde on S tde |d’équi |tionala
formatio| travail | avec | matéri| travai pe |prise de
n colleg| els 1 décision
es
1 Non Oui Non Bonn |[Excellen Tres Oui Oui
satisfaisa convena e te état | bon
nte ble
2 Satisfais Oui |Convena| Bonn | Bonne | Tres Oui Oui
ante ble e état bon
3 Satisfais Non [Convena| Tres | Bonne | Tres Oui Non
ante ble bonn | état bon
e
Tableau 4 : réponses des cadres
Constat: Le ler groupe composé de jeunes femmes mentionne des

insatisfactions au niveau du salaire ainsi que les horaires du travail qui ne
conviennent pas a ces responsabilités. Cependant les deux autres groupes
dévoilent leur satisfaction concernant les différentes conditions de travail. Ce
qui démontre que cette tranche d’échantillon de cadres sont généralement
satisfaits du niveau de qualité de vie dans leur travail.

A la fin de cette étude et d’apres les interviews faites au niveau de I’entreprise
que le niveau de qualité au travail est satisfaisant vue que tous les moyens
les relations, le climat, la
rémunération, etc. : On déduit qu’il y a une bonne qualité de vie au travail.

nécessaires pour travailler sont disponible

5. Conclusion

La qualité de vie au travail désigne I’ensemble des actions destinées a
améliorer de facon combinée, les conditions de travail des salariés et la
performance globale des entreprises. De ce fait, en préservant la santé et la
sécurité de ses salariés et en améliorant les conditions de travail, I’entreprise
répond a ces attentes €conomiques et aux attentes de ses salariés, et plus
généralement de la société tout entiere. Par ailleurs, agir pour la qualité de vie au
travail et au le bien-étre de ses salariés augmente I’attractivité de I’entreprise
tant pour les salariés en place que pour les futurs embauchés. Cela contribue au
développement durable de la société. L’image de I’entreprise s’en trouve
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¢galement valorisée aupres des clients. Des lors, la qualité¢ de vie au travail ne
renvoie pas a des mesures isolées visant a ameéliorer le simple confort du salarié
sur son lieu de travail ; mais bien a une démarche globale et stratégique, pensée
a I’échelle de I’entreprise, voire par ricochet faire progresser les performances
de I’entreprise.
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