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Effet de la rémunération sur la motivation du personnel : cas des officines de Bamako

INTRODUCTION

La pharmacie, en tant que domaine essentiel de la santé, repose fondamentalement sur
I'engagement et I'expertise de son personnel pour assurer la dispensation sécurisée et efficace
de médicaments et de soins aux patients. Au cceur de cette dynamique se trouve la notion
cruciale de motivation du personnel, définie comme le moteur interne qui pousse les individus
a s'impliquer activement dans leur travail et a atteindre des objectifs organisationnels communs
(1). Cependant, un facteur qui influe grandement sur cette motivation est la rémunération, qui
correspond & la compensation financiere et des avantages matériels accordée aux employeés en
échange de leur travail et de leur contribution au succes de I'organisation. Cette compensation
peut prendre diverses formes, telles que les salaires de base, les primes, les commissions, les
avantages sociaux (tels que I'assurance santé, les congés payés, les régimes de retraite), les
bonus, les participations aux bénéfices, les actions de l'entreprise, et d'autres formes de

gratifications économiques (2,3).

L'interaction entre la rémunération et la motivation du personnel dans le contexte
pharmaceutique est un sujet d'étude de plus en plus important, car il affecte directement la
qualité des soins prodigués aux patients et I'efficacité globale des établissements de santé. Les
enjeux de cette relation complexe sont multiples et englobent des dimensions sociales,

économiques et psychologiques (4,5).

Parmi les pratiques de gestion de ressources humaines (GRH), la rémunération fait I’objet de
nombreux débats étant donné son réle dans 1’organisation. Longtemps considérée uniquement
comme un codt, la rémunération est peu a peu apparue comme un élément stratégique dans les
performances organisationnelle, financiére ou sociale des entreprises (6). Les questions liées a
la gestion des ressources humaines sont parmi les aspects les plus difficiles a traiter et a mettre
en ceuvre pour les gestionnaires, ¢’est pour cela que dans les entreprises modernes on accorde
beaucoup plus d’importance au capital humain afin d’attirer, de motiver et de fidéliser les

salariés.

La rémunération est un élément clé de la pratique des ressources humaines et elle a depuis

toujours constitué un sujet primordial pour les entreprises (7).

La rémunération reste pour les salariés un critére important de motivation et d’investissement
quotidien. Au méme titre que la reconnaissance professionnelle par ses pairs et ses supérieurs

le salarié considére son niveau de rémunération comme une source de motivation, ou de
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démotivation. Il existe une corrélation avérée entre le dégrée d’investissement d’un salarié et

son niveau de satisfaction quant a la rémunération qu’il percoit (8).

La notion de politique salariale n’est pas facile a cerner. Les mesures trés diverses qu’elle
recouvre manquent presque toujours de stabilité et de cohérence : elles s’inscrivent dans la
réalisation d’une ambition qui reste le plus souvent mal définie... voir impensée. Elle fait
référence aux régles qui définissent les termes de 1’échange salarial par lequel le salarié recoit,

en contrepartie de son travail, une rétribution (9).

Comme n’importe quel lieu de travail, I’officine peut étre le cadre de conflits entre membres de
I’équipe, remplir la fonction pour laquelle on a été désigné (taches, responsabilités) respecter
les modalités d’exercice ,horaires de travail, congés, absence sont sources d’incompréhension ,
d’erreurs, et parfois de fautes, qui peuvent porter les uns et les autres a s’opposer mais le
probleme le plus récurrent est celui de la rémunération qui peut étre une source motivation ou

d’abandon de travail .

Au Mali, le Syndicat National des Pharmaciens Privés d’Officine a élaboré en 2013 une
convention collective pour leur secteur d’activité. Cette convention précise le niveau de
rémunération des différents personnels. Cependant en dépit de son existence, le niveau de
rémunération proposé fait 1I’objet de beaucoup de critiques. Des lors il nous a paru important de
mener une étude pour comprendre et expliquer la relation entre la motivation du personnel et le

niveau de rémunération au niveau des officines privées de pharmacie de Bamako.

Questions de recherche

De ce qui précede, nous formulons la question de recherche suivante :

Quels effets la rémunération a sur la motivation du personnel des officines de pharmacie
de Bamako ? de cette question principale découle les sous-questions suivantes :

e Quels sont les éléments de la rémunération qui motivent le personnel d’une officine ?

e Est-ce que les politiques de rémunérations pratiquées par les pharmaciens répondent

aux attentes de leurs salariés ?

e Larémunération est-elle le facteur le plus motivant au sein des officines de pharmacies ?
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OBJECTIFS

1 Objectif général
Etudier les effets de la rémunération sur la motivation du personnel des officines

privées de pharmacie de Bamako.

2 Objectifs spécifiques
- Déterminer les caractéristiques sociodémographiques du personnel des

officines de pharmacie ;

- ldentifier les politiques de rémunération pratiquées par les pharmaciens

pour repondre aux attentes de leurs salariés ;

- Déterminer 1’existence de liens entre le niveau de rémunération et la

motivation du personnel.
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GENERALITES

1. Définitions

Rémunération : La rémunération fait référence a la compensation
financiere et non financiére qu'un employé recoit en échange de son travail
au sein d'une officine. Cela peut inclure le salaire de base, les primes, les

avantages sociaux, les allocations, les bonus, les commissions, etc (10).

Motivation : La motivation se référe a I'état interne qui pousse un individu
a agir de maniere a atteindre un certain objectif. Dans ce contexte, nous
pouvons définir la motivation du personnel des officines comme le niveau
d'engagement, d'enthousiasme et de satisfaction qu'ils éprouvent dans

I'exécution de leurs taches professionnelles (11).

Personnel des officines : Il s'agit des employes travaillant au sein des
officines, y compris les pharmaciens, les préparateurs en pharmacie, les
assistants pharmaceutiques et le personnel administratif. Il peut également
inclure d'autres membres de I'équipe tels que les caissiers, les livreurs et les

agents de sécurité (12).

Effet de la rémunération sur la motivation : Cette notion se réfere a
I'influence que la rémunération peut avoir sur le niveau de motivation du
personnel des officines. Il peut s'agir d'un lien positif, ou une remunération
adéquate et equitable entraine une augmentation de la motivation, ou d'un
lien négatif, ou une rémunération insatisfaisante ou inéquitable peut

diminuer la motivation du personnel (13).

Satisfaction salariale : Mesure le degré de satisfaction des employés vis-
a-vis de leur rémunération. Elle peut étre évaluée a l'aide d'échelles de
notation ou les employés expriment leur niveau de satisfaction sur des
aspects tels que la remunération de base, les avantages sociaux, les primes,
etc (13).
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— Perception de I'équité salariale : Evalue la perception des employés quant
a I'equité de leur rémunération par rapport a d'autres employeés de I'officine
ou du secteur pharmaceutique en général. Elle peut étre mesurée en
demandant aux employés de noter leur accord avec des déclarations sur

I'équité salariale (14).

— Productivité : Evalue le niveau de productivité des employés dans leurs
taches et responsabilités quotidiennes. Elle peut étre mesurée en utilisant
des mesures objectives, telles que le nombre de prescriptions traitées par
jour ou le taux de remplissage des commandes, ou en utilisant des

évaluations subjectives de la performance des employés (15).

2. Composantes de la remunération

Les stratégies et les pratiques des entreprises et des organisations en matiere de
rémunération ont connu un profond renouvellement depuis plusieurs annees. Les
modalités de remunérations se sont diversifiées. Les composantes individuelles,
variables, différées et non monétaire ont pris une importance accrue. En agissant
sur les différents leviers de la rémunération, les dirigeants attendent de la part des
salariés plus de motivation et donc plus de performance. La rétribution globale est
devenue un ensemble complexe et cette complexité suscite un besoin de

communication, de transparence et de cohérence (16).

La politique de remunération est le reflet des orientations stratégiques et du
systeme de management de I’entreprise. Elle contribue a la création de valeur si
elle s’integre dans la politique de ressources humaines et est en ligne avec la
stratégie de D’entreprise. Réussir 1’alignement stratégique des pratiques de
rémunération est un défi permanent pour ’entreprise. L importance attachée par
le salari¢ a la rémunération qu’il pergoit, les comparaisons qu’il opere, les attentes
qui sont les siennes, donnent a la politique de rémunération de 1’entreprise une

grande influence sur la motivation de ces salariés (16).
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2.1. Concepts et éléments de la rémunération
Dans cette nous allons définir le concept de rémunération et ces difféerents

éléments. Puis nous présenterons la politique de rémunération et ses objectifs.

2.1.1. Définition de la rémunération

Cadin L et al parlent plus couramment de « salaire ouvrier » et de « rémunération
cadre », ils utiliseérent alternativement les deux termes, car ils consideérent qu’ils
sont synonymes. Ils pensent que le terme « rémunération » offre une définition
plus large que celui du salaire, mais cette distinction ne leurs semble pas probante
au point de 1’ériger en régle (17). En effet, la notion de rémunération peut chez
certains auteurs ou dans le sens commun, englober davantage que la stricte
contrepartie de travail (salaire) et designe la totalité de ce que le salarié percoit de

la part de son employeur, quelle qu’on soit la forme (17).

Selon Thevenet B, Dejoux C et al : « La remunération représente le salaire ou le
traitement ordinaire de base et tous les autres avantages et accessoires payeés,
directement ou indirectement, en espece ou en nature par 1’employeur au

travailleur en raison de I’emploi de ce dernier » (18).

Selon J.M. Peretti et J.P. Magot : « La rémunération est 1’ensemble des
rétributions acquises par le salarié en contrepartie du travail effectué pour
I’organisation qui I’emploi » (19).

Ainsi, on peut aussi la définir comme la relation qui lie le salari¢ a ’employeur
par un contrat de travail ou le salarié fournit un effort en contrepartie d’un salaire

versé par ’employeur, donc il s’agit d’une relation contribution-rétribution.
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2.1.2. Eléments de la rémunération
On s’intéressera dans ce titre a 1’élaboration de la classification des différents

éléments de la rémunération.

2.1.2.1. Rémunération directe :

La rémunération directe se compose en général d’une part fixe qui correspond au
salaire de qualification, d’une part variable qui correspond au salaire de
performance et des diverses primes (d'ancienneté, de poste, de panier etc.), fixe

ou variable (20).

Salaire de qualification (salaire de base) :

Il comprend la rétribution prévue par le contrat de travail dont le montant et le
versement est garanti et les sources complémentaires (accord d’entreprise,
convention collective, etc.). Il est la contrepartie directe de travail fournit par
I’employé. 11 est qualifi¢ de salaire majoré lorsqu’il intégre le paiement d’heures
supplémentaires, des primes inhérentes a la nature du travail (primes de danger,
d’insalubrité c'est-a-dire nuisible a la santé, ...) et des primes aux résultats
directement dépendantes du travail du salarié (primes de rendement individuel ou

de I’équipe de travail) (21).

Salaire de performance ou au mérite (variable)

Le salaire de performance permet de tenir compte de la fagon dont la personne
exerce son activité. Elle peut étre mesuré en termes d'atteinte d'objectifs fixés au
préalable, en termes de contribution au résultat d’une équipe ou de I'ensemble de
I'entreprise, etc. Sa caractéristique est de porter sur un élément qui peut varier
(22). De nombreuses entreprises tendent a renforcer la part variable de la
rémunération totale, méme si on observe des variations liées le plus souvent au
contexte économique. Les justifications de cette tendance reposent souvent sur les
incertitudes économiques qui se traduisent par des résultats fluctuants liés a

I'évolution des salaires aux resultats de I'entreprise est une maniére simple de
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limiter les codts et, plus largement, de flexibiliser les rémunerations en fonction
des résultats. La réversibilité de la réemunération variable se congoit comme la
contrepartie de celle du résultat ; puisque celui-ci n'est jamais garanti d’une année

sur l'autre ; I'évolution de la rémunération ne peut pas davantage étre garantie (22).

2.1.2.2. Rémunération indirecte

La rémunération indirecte est liée au statut du salarié ou a son appartenance a
I'entreprise et elle concerne tous les éléments et avantages sociaux qui se rajoutent
a la remunération directe. Ces avantages indirects peuvent se decomposer en trois
périphériques de rémunération : les périphériques sélectifs, statutaires et Iégaux
(20).

Périphériques sélectifs
Ce sont des eléments concrets comme la voiture, le téléphone, le logement, les

frais de déplacements, le complément de retraite individualisé, etc.

Périphériques statutaires
Correspondent aux avantages sociaux. Ce sont, par exemple, les ceuvres sociales
du comité d'entreprise, le compte épargne temps, le complément de retraite, la

mutuelle maladie, la prévoyance, les avantages sociaux offert par I'entreprise, etc.

Péripheriques légaux

% La participation
Est obligatoire dans les entreprises d'au moins 50 salaries. Elle permet aux salaries
de profiter des bénéfices réalises par I'entreprise. Le montant de la participation,
ou réserve spéciale de la participation (RSP), est calculé a partir du bénéfice fiscal

et sa formule est fixée par la loi.
RSP = 1/2(bénéfice net fiscal-5% des capitaux propres) * Part des salaries dans la valeur ajoutée
Cependant les entreprises peuvent choisir une autre formule de calcul sous réserve

que cette formule soit au moins aussi favorable (23).
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& L’intéressement
Est un dispositif facultatif qui permet aux salariés de bénéficier financierement
des résultats ou des performances de leur entreprise. L’entreprise accorde un
supplément de revenu sous forme de prime d'intéressement a ses salariés en
fonction de critere quelle détermine (résultats, progression du chiffre d'affaires,
baisse de taux de non qualité). Seules les entreprises qui le souhaitent mettent en
place un systeme l'intéressement. Il a été mis en place en 1959 mais c'est surtout
développer a partir de 1986. Si une grande liberté est laissée quant au mode de
calcul, les éléments pris en compte doivent assurer le caractere incertain et
variable de ce mode de rémunération. Le montant de l'intéressement peut étre

disponible immédiatement contrairement a la participation (24).

& Le plan d'épargne interentreprises PEI
Le PEI a succédé au PEE (plan d’épargne en entreprise) en octobre 2000. Il
recueille les sommes versées au titre de la participation, 1’intéressement, ainsi que
les versements volontaires. Les sommes investis dans un PEI doivent étre

bloquées pendant cing ans pour étre défiscalisées (25).

% Les stocks options
On effet les entreprises ont le droit depuis fort longtemps de proposer a leur
employés I’acquisition des actions & un certain prix fixé d’avance que 1’on appelle
le prix d’exercice. La question des stocks option illustre la recherche assidue par

les entreprises de levier de motivation et d’implication du facteur humain destinés

a les fidéliser (25).

2.1.3. Pyramide des rémunérations

La rémunération d’un salarié peut étre représenté sous formes d’une pyramide
rassemblant des ¢léments que 1’on rencontre dans toutes les entreprises, mais dans
des proportions diverses. Chaque forme doit étre adapté a 1’activité de I’entreprise

les analyses de la rémunération comme celle de DONNADIEU permettent de
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répertorier et présenter les différentes formes de rémunération utilisées, prenant
en compte tous les avantages périphériques. La figure n°01 traduit la composition
de la rétribution élargie : de la base a I’essentiel représenté par le salaire de base
et les primes auxquels s’ajoutent la rémunération de la performance individuelle
et/ ou collective, les périphériques Iégaux, les avantages en nature et les avantages

sociaux offert par I’entreprise (19,26,27).

LA REMUNERATION

DIRECTE - Salaire de qualification

o~ Salaire de performance

Intéressement au résultat,
A la productivité, aux objectifs

LES PERIPHERIQUES
LEGAUX
{monétaires)

Plan d’épargne

{immédiats ou différés) (avec o sans Participation Stock
3 8 financiere options
actionnariat)
; é Gratification Voiture Complément Membre d’une
LES PERIPHERIQUES en nature de de retraite organisation
SELECTIFS (voyage, cadeau) société personnalisé professionnelle
{souvent en nature)
Frais de Frais de Logement de Téléphone Jetons de
représentation | | déplacement fonction personnel présence

LES PERIPHERIQUES
STATUTAIRES
{quelquefois en nature)

REMUNERATION GLOBALE

Figure 1 : Pyramide des rémunérations (27)

2.1.4. Caractéristiques d'un bon systéeme de rémunération
Un bon systeme de rémunération doit répondre a onze critéres. Ces criteres

doivent étre passé en revue par la fonction RH et la direction générale (9).

2.1.4.1. Systeme de rémunération lié a la stratégie
Un systéme de rémunération est un outil au service de la stratégie de I'entreprise.

A ce titre, il doit pouvoir étre révise pour s'adapter en permanence a un
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environnement mouvant. Il doit favoriser la réalisation des objectifs de

I"entreprise (9).

2.1.4.2. Systeme de rémunération équitable
Le systéme doit étre ressenti comme juste et incontestable par les membres de

I"organisation.

Tout sentiment de déséquilibre ou d'injustice ressenti par les salariés renvoi a la
création des conflits et de démotivation. La direction des RH verifiera

régulierement la pertinence de | échelle interne des emplois (9).

2.1.4.3. Systeme de rémunération compétitif
Il s"agit pour I"entreprise de définir le positionnement de ses médianes de salaires
par niveau d emploi en fonction du marché externe pour lui permettre d'attirer, de

motiver et de retenir les compétences dont elle a besoin.

2.1.4.4. Systeme de rémunération motivant

Le systeme doit encourager lI'implication de chacun dans la réussite des objectifs
de I'entreprise, dans la progression de ses compétences et de ses performances.
Pour que cette implication soit réellement récompensée, la direction des RH
veillera a ce que les critéeres d'augmentations individuelles, la fixation des
objectifs individuels et collectifs ainsi que la nature des primes soient bien en

cohérence avec la stratégie de I'entreprise (28).

La rémunération variable est considérée comme un outil de motivation permettant
de reconnaitre et développer les performances individuelles et collectives au sein
de I’entreprise ou du groupe, I’attribution de I’entreprise d’un salaire plus élevées
que celle proposer sur le marcher, le but étant d’attirer la main d’ceuvre de qualité,
de les fidéliser d’inciter les salaries a ’effort, en d’autres termes a la motivation
(28).
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2.1.4.5. Systeme de rémunération fédérateur
Le systtme de rémunération peut également permettre de reconnaitre une
dimension collective aux résultats obtenus et de renforcer le sentiment

d'appartenance a I'entreprise (28).

Les systemes périphériques tels que la participation, l'intéressement, le PEE...sont
des dispositifs qui ont pour objectif de renforcer ce sentiment de responsabilité

collective (28).

2.1.4.6. Systeme de rémunération flexible
Pour assurer une flexibilité de la masse salariale, la politique de rémunération peut
intégrer le développement des éléments variables de rémunération : primes

variables, accord d'intéressement, etc.

La flexibilité permet de prendre en compte les variations de la situation de
I'entreprise et donc d'adapter dans une certaine mesure ses colts sociaux a sa

situation économique (28).

2.1.4.7. Systeme de remunération contrélé

La masse salariale constitue le poste de déepense le plus important dans la plupart
des entreprises. C'est a la fonction RH de suivre I'évolution de la masse salariale
en lien avec le contrble de gestion sociale et en cas de dérive, de pouvoir analyser

les facteurs qui jouent sur son augmentation (28).

2.1.4.8. Systeme de rémunération transparent
Toute politique de rémuneration doit étre comprise par la hiérarchie afin de

faciliter son adhésion et étre exposée clairement aux salariés (28)..

2.1.4.9. Systeme de rémunération segmenté

Il est préferable de faire simple et diversifié, plutdét que complexe et homogene.
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Il apparait de plus en plus souhaitable de moduler les éléments de rémunération
en fonction des différents métiers, des statuts, etc. Cependant ces différenciations

doivent se faire dans la cohérence et le respect des valeurs de I'entreprise (28).

Les politiques de rémunération basées sur les seules mesures collectives ont
pratiquement disparu. Les politiques salariales différenciées selon les catégories
professionnelles viennent renforcer le phénoméne d'individualisation de la

rémunération (28).

2.1.4.10. Systéeme de rémunération globale
Il faut éviter de raisonner « salaire mensuel net » et il est nécessaire d'aborder la
rémunération au travers des différents éléments qui constituent le revenu que le

salarié tire de son travail (28).

La mise en place d'un livret individuel qui retrace annuellement I'ensemble des
éléments de rémunerations « percus » par le salarié, que ces éléments soient
directs ou différes, donnent une visibilité sur la rémunération réelle d'un

collaborateur (28).

2.1.4.11. Systéme de rémunération partage
Il appartient a la fonction RH de mettre en place le cadre général du systeme de
rémunération, d'élaborer les outils de gestion et de mettre a disposition des

managers les informations nécessaires a la prise de décision (28).

Il appartient aux managers d'assurer un role décisionnel dans le domaine des
rémunérations de leurs collaborateurs tout en respectant la politique de

rémunération de I'entreprise (28).

Toute réforme de systeme de rémunération aura pour objectif de privilégier,
I'équité, la transparence, et le partage dans le cadre de la gestion des ressources
humaines. C’est pour que la mise en place d’un systeme de rémunération au sein

d’une organisation reste 1’un des objectifs les plus délicats a atteindre (28).

Thése de Pharmacie 2023 : Sanou KEITA Page | 13



Effet de la rémunération sur la motivation du personnel : cas des officines de Bamako
|

1.2. Politique de rémunération

L’importance de la politique de rémunération dans I’entreprise tient a
I’importance des rémunérations dans la valeur ajoutée et a I’influence de la
rétribution sur le comportement des salariés. La politique de rémunération doit
étre cohérente avec les objectifs stratégiques de ’entreprise, les performances

attendues et les résultats économiques (19).

2.2.1. Définition de la politique de rémunération

Une politique de remunération est celle qui permet a une entreprise de mettre en
avant certaines valeurs ou une stratégie particuliere et de fédérer ses salariés
autour de cette approche, au moyen de paiement d’une rémunération approprié.
En fonction des objectifs visés, La politiqgue de rémunération va définir un
systeme de rémunération particulier, qui peut étre basé selon les cas sur le

potentiel, soit sur la performance ou sur la compétence (28,29).

2.2.2. Elaboration d’une politique de rémunération

Elle s’inscrit dans une démarche qui vise a prendre en compte des réalités
économiques et sociales, dans la mesure ou la rémunération possede une
dimension a la fois économique et sociales ; économiques d’une part, puisque le
salaire est la contrepartie d’un travail, ce qui renvoie a des notions de marché
(compétitivité) et de rareté ; sociale d’autre part, car un salaire est aussi une
récompense. En cela, la question de la rémunération fait appel a des notions telles

que le mérite et la justice (22).

Elaborer une politique de rémunération remplit donc d’autres objectifs que la
seule détermination des niveaux de salaire. L’entreprise peut viser au moins deux
autres objectifs : attirer la main-d’ceuvre qualifiée et fidéliser le personnel présent
dans I’entreprise. Elle peut encore vouloir encourager certains comportements ou
assurer une certaine flexibilitt de ces codts salariaux. Ces objectifs
s’accompagnent généralement d’un souci de préservation de 1’équité et de

maitrise des codts (22).
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Nous expliciterons dans un premier temps les principaux enjeux en présence puis
nous présenterons les divers systemes de rémunération existants, permettant de

répondre a ces enjeux (22).

2.2.2.1. Réponse a des enjeux economiques et sociaux
Sur le plan économique, il se présente deux enjeux économiques :

o Le premier concerne la fixation des niveaux de rémunération. Dans la
mesure ou I’entreprise évolue dans un systéme concurrentiel et que les
rémunérations constituent des charges importantes, les niveaux de
rémunération ne doivent pas mettre en peril la compétitivité de I’entreprise.
La fixation peut ainsi se révéler délicate si 1’entreprise peine a attirer
certaines compétences. L’entreprise doit tenir compte des salaires versés
par les entreprises de son marché et/ou de son bassin d’emploi afin de
choisir son positionnement relatif, selon qu’elle veut attirer et fidéliser des

salariés qualifiés ou plutét limiter ses colts (2).

o Le deuxiéme concerne les augmentations de rémunération. Dans ce cas, le
niveau des gains de productivité constitue un parametre essentiel. Les gains
de productivité constituent en effet une ressource essentielle a « partager »
entre les salariés et les clients mais aussi les actionnaires et 1’autofinan-

cement de ’entreprise (2).

Sur le plan social, le systeme de rémunération doit donner a chacun le sentiment
d’étre traité a sa juste valeur. De fait, verser un salaire ne se résume pas a honorer
un contrat de travail explicite. Verser un salaire, c¢’est aussi récompenser une

personne, valoriser certains comportements, voire prodiguer des encouragements.

L’élaboration d’une politique de rémunération suppose donc de procéder a de

arbitrages économiques et sociaux. Il existe différent systéme d’arbitrages (2).
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2.2.2.2. Difféerents systemes de remuneération

Le salaire fixe

Il consiste a verser une somme fixe en échange du travail effectué. Le plus
souvent, il s’agit d’un salaire au temps, présenté d’ailleurs par les syndicats
comme 1’un des acquis fondamentaux des luttes sociales selon le principe bien

connu « a travail égal, salaire égal » (21).

Son niveau dépend directement de 1’évaluation des emplois qui a été établi
(classement des postes en fonction, par exemple, des connaissances et aptitudes
requises), méme s’il est par ailleurs encadré par des contraintes légales (existence
d’un salaire minimum, égalité des rémunérations hommes/femmes, respect des
conventions collectives) et tient compte d’impératifs de gestion (choix d’un

positionnement en niveau sur le marché du travail) (21).

Le salaire individualisé
A partir des années 80 beaucoup d’entreprise ont développé une nouvelle pratique

de rétribution, celle de ’individualisation des rémunérations.

C’est une politique salariale d’entreprise souhaitant motiver les salariés en
rémunérant leurs performances individuelles, appeler souvent le salaire au mérite
il renvoie directement a I’individu et a la personne. On peut dire que le salaire est
individualisé lorsque chaque salarié sait a 1’avance et avec précision ce que
I’entreprise attend de lui et comment sera mesurée sa performance en vue d’une
éventuelle évolution de sa rémuneération. La rémunération au mérite repose sur
trois types d’objectifs (30) :

- Larémunération au mérite encourage la performance. Il faut pour cela que
les performances passées aient été correctement retribuées. Dans ce cas, un
contrat implicite existe et lie la performance future a un niveau estime de
rétribution. Cette hypothese est celle de la théorie des attentes et des

motivations ;
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- La rémunération au mérite doit motiver sur un ou plusieurs objectifs de
I’entreprise. Il s’agit de canaliser, de focaliser ces motivations sur les
objectifs prioritaires de ’entreprise et non sur des objectifs secondaires ou
détournés. Il s’agit donc d’établir une rémuneration qui spécifie 1’objet
rémunéré préalablement. C’est 1’idée de la définition d’objectifs préalables
et d’une rémunération centrée sur le niveau de réalisation des objectifs. Un
systéeme de rémunération au mérite doit donc étre encadré par un systeme
de management par objectifs qui définit a I’avance les objectifs a atteindre

et qui établit une incitation claire a les atteindre ;

- La rémunération au mérite développe le sentiment d’équité. Des qu’un
systéme d’appréciation transparent et accepté par les salariés chaque salarie
est en mesure d’¢établir et de comprendre la relation entre son niveau de
rémunération et les criteres utilisés. Si la remunération au mérite est par
définition individualisee et différenciée, elle peut s’inscrire dans un
systeme plus collectif dans le sens ou il correspond aux objectifs de

I’entreprise et, par conséquent, est accepté par les salariés (30).

Le salaire lié aux résultats de ’entreprise
Le salaire lie aux résultats et a la productivité de I’entreprise est considéré comme
un outil de développer I’intégration et I’implication des salaries dans leurs

travails.

On cite I'intéressement, il entre dans un cadre 1égal résultant de dispositions du
Code du travail : ¢’est un mode de rémunération collective 1ié aux résultats et/ou
aux performances de I’entreprise, il est conditionnel et aléatoire. Il suppose que
I’entreprise fasse des bénéfices et qu’il existe un accord sur la part distribué aux
salaries. Les sommes concernées sont immédiatement disponibles sauf si les
salaries décident de les verser sur un PEE. Les sommes versées par I’entreprise

ne supportent pas de charges, ni sociales, ni fiscales.
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Contrairement a I’intéressement a participation est obligatoire dans les entreprises
plus de 50 salaires. Il permet a ’entreprise d’associer ses salaries aux résultats.
L’entreprise bénéficie en contrepartie d’avantages fiscaux et sociaux. Les sommes
versées sont déductibles de I’assiette de I’impdt sur les sociétés ; elles entrainent
I’exonération des charges sociales patronales et des taxes fiscales assises sur les
rémunérations. Pour le salarié, les sommes versées ne sont pas immédiatement
disponibles, Ces versements sont subordonnés au respect de la regle

d’indisponibilité fixée a 5 ans, sauf déblocage anticipé autorisé.

2.2.2.3. Objectifs de la politique de rémunération (31,32)

L'objectif ultime de toute politique de rémunération est de créer un sentiment de
reconnaissance et d'equité pour les employés actuels et futurs. De plus, toute
politique de rémunération devrait faire I'équilibre entre le fait de satisfaire les

demandes des employés et la capacité de payer de I'organisation (31).

a) Equité
Il existe 4 principes d’équités que I’entreprise devrait considérer : équité interne,

externe, individuelle et collective :

Equité interne
L’¢équité interne implique une comparaison des différents emplois a I’intérieur
d’une organisation. Cette comparaison a pour objet de déterminer la valeur de

I’apport de chaque emploi a la réalisation des objectifs de 1’organisation.

Le niveau de cohérence interne a un effet sur la stabilité de la main-d’ceuvre, sur

la satisfaction du personnel et sur la productivite (32).

Equité externe
En plus d'assurer la cohérence interne des emplois au sein d'une organisation, on
doit également déterminer le degré de compétitivité ou en d'autres termes, I'équité

externe.
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Il est possible de fixer le niveau des salaires des emplois a partir de sentiments ou
d'impressions. Toutefois, on risque que le processus de détermination des salaires
soit a refaire complétement et que les conséquences soient plus ou moins
réversibles. 1l suffit de penser aux effets d'un taux élevé d'insatisfaction du
personnel a I'égard de leurs salaires ou encore a ceux d'une masse salariale trop

Importante et difficilement compressible.

L’équité externe facilite pour 1'organisation le recrutement et la conservation d'un
personnel compeétent, de méme qu'elle procure aux personnes une plus grande

satisfaction a I'égard de leur rémunération (32).

Equité individuelle
Une politique rémunération tient compte de 1’équité individuelle quand la
rémunération des salaries varie en fonction de leur contribution relative en termes

d’années de service, de rendement, de compétences ou d’expérience (32).

Equité collective
Une politique de rémunération tient compte de 1’équité collective quand la
rémunération des salaries varie en fonction de leur contribution au succes de

I’entreprise ou de I’une de ses uniteés (32).

b) Egalité de rémunération entre homme et femme
Les inégalités hommes femmes sont toujours une realité. Toutefois, la l1égislation
met progressivement en place des dispositifs pour combattre les différences liées

au genre (33).

Tout employeur est tenu d’assurer, pour un méme travail ou un travail de valeur
égale, 1’égalité de rémunération entre les femmes et les hommes : ce principe
interdit toute discrimination de salaire fondée sur le sexe. Tous les employeurs et
tous les salariés sont concernés, qu’ils relévent ou non du Code du travail. Les

salariés du secteur public sont donc également visés. Sur ces questions, et sur les

Thése de Pharmacie 2023 : Sanou KEITA Page | 19



Effet de la rémunération sur la motivation du personnel : cas des officines de Bamako
|

obligations a la charge de I’employeur, on se reportera également a la fiche

consacrée 1’égalité professionnelle femme-homme (33).

C) reconnaissance des prestations fournies

Une politiqgue de rémunération doit étre motivante. C'est-a-dire qu’elle doit
répondre aux besoins de chaque salarié. Si la pyramide de MASLOW est reprise.
La rémunération doit répondre a des besoins humains de base : les besoins
psychologiques et de sécurité. Une fois que ces besoins fondamentaux sont
satisfaits, la remunération doit permettre de reconnaitre les individus en répondant

a leurs besoins de reconnaissance et d’estime de soi (16).

3. Motivation au travail

Les questions liées a la motivation des salariés constituent une préoccupation en
matiere de gestion des ressources humaines. La problématique récurrente est de
savoir comment maintenir, restaurer, ou accroitre, selon les cas, la motivation des
salariés tout au long de leur vie professionnelle. Le processus motivationnel est

en effet complexe et peut toujours étre remis en question (16).

La motivation semble étre un des facteurs de competitivité essentiel capable de
répondre aux besoins de dirigeants, et donc définir une politique de rémunération
qui permet le déclenchement de la motivation et I’'une des préoccupations

majeures des entreprises (16).

Dans ce chapitre nous allons présenter les différentes définitions de la motivation,
ses principales théories, et en fin la relation entre la motivation et la rémunération

qui est le but de notre recherche (16).

3.1. Mécanisme de motivation
On va consacrer cette section a définir le concept de motivation, ses sources et
aborder les différents liens qui existe entre la motivation, satisfaction et

I’implication (21).
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3.1.1. Définition du concept

Selon le dictionnaire de gestion, la motivation est 1’état d’une personne qui choisit
de faire un effort en vue d’accomplir une certaine tache, puis choisit de fournir
une certaine quantité d’efforts et, en fin, choisit de maintenir ses efforts pendant

un certain temps (34).

Selon Roussel P, la motivation au travail est un processus qui implique la volonté
de faire des efforts, d’orienter et de soutenir durablement I’énergie vers la
réalisation des objectifs et de la charge de travail, et de concreétiser cette intension

en comportement effectifs au mieux des capacites personnelles (21).

Selon Dimitri WEISS, La motivation est directement liée a ’action et a son
résultat, elle peut étre définie comme le degré d’engagement d’un collaborateur

dans la réalisation d’un travail qui lui a été désigné par 1’organisation (35).

Et donc on peut la définir aussi comme 1’ensemble des forces qui déterminent
’action et le comportement d’un individu pour atteindre un objectif ou réaliser

une activite (35).

3.1.2. Sources de motivation (36)
Il existe plusieurs sources de motivation des salariés dans les entreprises qui

difféerent d’une entreprise a une autre parmi elles on cite quelques-unes.

a) reconnaissance

La reconnaissance au travail est un élément trés important qui impacte
directement sur la motivation des salariés. En effet, plus un salarié se sent reconnu
dans I’entreprise ou il travaille, plus il va étre motive car il va se sentir unique et
partie intégrante de celle-ci. Ainsi par le biais de la reconnaissance des salaries,
I’entreprise va pouvoir atteindre un niveau de performance élevé grace a la
motivation de ses employés. La reconnaissance est un fait difficilement
perceptible car elle est souvent informelle. La reconnaissance est un objet

insaisissable car multidimensionnel, elle est a la fois individuelle et collective,
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quotidienne et ritualisée ; elle concerne autant la personne que le travail ; elle peut
étre financiere ou « symbolique ». La pratique de la reconnaissance doit prendre

en compte toutes ces dimensions (37).

L’analyse scientifique de la reconnaissance a fait apparaitre quatre dimensions

principales, qui sont les suivantes :

Reconnaitre la personne

La reconnaissance en tant qu’individu et non en tant que salari¢ de 1’entreprise.
Elle peut passer ne serait-ce que par la connaissance du prénom du salarié, le jour
de son anniversaire ou encore par 1’échange de banalité afin de lui montrer que

I’on s’intéresse a lui et qu’on le respecte (38).

Reconnaitre les résultats
La reconnaissance du salarié par rapport au résultat de son travail. Celle-ci peut
prendre la forme verbale en le félicitant tout simplement de ses résultats positifs

ou encore par 1I’obtention d’une prime au mérite (38).

La reconnaissance du salarié liée aux efforts fournis, aux engagements et aux
risques encourus pour atteindre les objectifs fixés. Cette reconnaissance peut

passer par le fait de I’encourager verbalement et I’inciter a poursuivre ses efforts

(38).

Reconnaitre les compétences

La reconnaissance par rapport aux compétences et aux responsabilités du salarié.
Pour ce faire, on peut accorder aux salariés des primes de mérite ou encore des
primes de participation. Cette reconnaissance des compétences peut aussi prendre
la forme d’une communication verbale de la part de la hiérarchie ou de maniere

plus solennelle, la remise d’une médaille de travail (16).

On peut donc conclure que la reconnaissance des salariés doit étre entretenue au

quotidien, méme si elle n’est pas formalisée. En effet, dans la plupart des cas, la
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simple communication verbale et informelle suffit au salarié pour se sentir

reconnu dans I’organisation et ainsi susciter la motivation chez lui (16).

b) Maintien de I’esprit d’équipe

Le maintien de I’esprit d’équipe est aussi considéré comme une source de
motivation, et essentiel a la réalisation des missions confiées. Maintenir 1’esprit
d’équipe dans tous les services, ainsi que le contact avec les managers est
considéré comme étant important. Pour donner un engouement, une envie de faire

et pour la méme fagcon communiquée ceux vers quoi on va entrainer les équipes

(1).

c) Aspect financier

Il est indéniable que les salaries sont trés préoccupés par leur niveau de
rémunération et par le mécanisme de rétribution mis en place. Le niveau de
rémunération propose ailleurs est souvent la cause d’un changement d’entreprise,
de méme que I'impression d’avoir été traité injustement est un facteur de

démotivation (39).

La rémunération est donc un levier important en matiere de motivation, sur lequel
I’organisation se doit de jouer finement ; la question n’est pas tant de payer plus
qu’ailleurs, mais de batir un systéme cohérent tant en interne qu’en externe et qui

permet d’orienter le comportement dans le sens souhaité (39).

d) Evolution de carriére

La motivation des salaries peut également provenir des évolutions de carriere
intéressantes que propose l’entreprise. La mobilité interne, la polyvalence
permettent aux salaries de ne peut stagner dans leurs carrieres professionnelles,
mais de découvrir d’autres métiers de maniere a développer I’employabilité5 des

personnes tout au long de leur cycle de travail (16).
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3.1.3. Motivation, satisfaction et implication au travail : les différents liens
entre ces concepts

a) Lien entre motivation et satisfaction au travail

La dissociation entre la motivation et satisfaction est tres difficile. Le responsable
des ressources humaines d’une entreprise a besoin de bien distinguer la motivation

et la satisfaction lorsqu’il élabore sa politique de rémunération.

En effet, les psychologues utilisent la formule :

Performance = fonction (capacités x motivation), pour montrer que la motivation
a une importance spécifique par rapport a la satisfaction au travail.la motivation
serait I’antécédent fondamental de la performance, avec la capacité (aptitude et
compeétence). Selon cette formule, pour que le personnel soit performant, il devrait
étre motivé. Il doit agir en déployant les efforts qui permettent d’accomplir

efficacement un travail (21).

La satisfaction au travail est une attitude par rapport a I’emploi. Les conséquences
qu’elle aurait sur le comportement de I’individu ont fait 1’objet d’¢tude
considérable. La satisfaction influence le comportement tels que 1’absentéisme,

les retards, le depart volontaire de I’entreprise (21).

b) Lien entre motivation et implication au travail
Plusieurs chercheurs, se sont efforcés de déterminer les conditions de
I’implication des collaborateurs de 1’entreprise. Il ressort de leurs travaux que

I’implication s’obtient lorsque les différents facteurs suivants sont réunis (40) :

La cohérence

Les collaborateurs de I’entreprise doivent pouvoir comprendre la politique et la
stratégie de I’entreprise. Cette cohérence s’entend a tous les niveaux. Il existe des
entreprises qui changent sans cesse de stratégie qui cherchent les conditions de

cohérence propres a favoriser I’implication de leurs collaborateurs (40).
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La réciprocité

Toutes les relations sociales reposent sur le principe de réciprocité, selon lequel
un service rendu appelle un service en retour. Beaucoup d’entreprises considérent
I’implication du salarié comme étant la naturelle contrepartie du salaire versé.
Pour le salarié, en revanche, une totale implication dans sa mission n’est possible
que si I’entreprise s’implique elle-méme en allant au-dela de la rémunération
qu’elle lui sert. Ainsi, celle qui donnera des marqueS de reconnaissance,
s’attachera a faire évoluer ses collaborateurs et s’investira pour leur permettre de

réussir, créera les conditions d’une implication en retour (40).

L’appropriation

L’instinct de propriété n’est pas négociable. L’homme éprouve le besoin naturel
de s’approprier son environnement, donc les résultats de son travail, les managers
qui savent reconnaitre les contributions aux résultats ou aux ceuvres de ceux qui

les ont produits renforcement leur implication (40).

3.2. Motivation par la remunération
Dans cette section nous allons essayer de definir quelques théories de motivation
appliquées a I’'univers des organisations de travail et le lien entre deux concepts

rémunération et motivation (16).

3.2.1. Différentes théories de motivation

a) L’OST premiére théorie de la motivation :

Il revient & Taylor la paternité des travaux sur 1’organisation rationnelle des
entreprises, avec 1’élaboration de 1’organisation scientifique du travail, Ou OST,
qui devait permettre de maximiser la productivité par une plus grande motivation

des travailleurs.
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Cette OST s’articule essentiellement sur trois principes (40) :

Division verticale du travail

C’est le principe de « A chacun selon ses talents » ou plutot « A chacun selon son
intelligence ». Aux ouvriers le travail manuel, aux ingénieurs le travail
intellectuel. Selon Taylor, il faut laisser la réflexion a ceux qui ont de I’esprit et
I’exécution a ceux qui ont surtout des bras. La vision de ’homme qu’a Taylor est
terriblement déterministe, considérant que les uns sont intelligents, motivés et
aptes a prendre en charge les travaux intellectuels (la mise en place de méthodes,
organisation, de gestion, de contréle, de recrutement, ou de formation), les autres
sont par nature fainéants, peu motiveés et uniqguement, bons pour le travail manuel

qui n’avance que s’ils y sont contraints (40).

Division horizontale du travail

C’est la décomposition des tiches en « sous-tdches » a exécuter, en gestes
élémentaires.au lieu de confier un travail complet a un individu, on confiera
plusieurs « sous-taches » a plusieurs individus en fonction de leurs aptitudes
manuelles. Aux plus vigoureux les travaux de force, aux plus faibles les travaux

requérant peu d’efforts physiques (40).

Salaire au rendement

Pour Taylor, les ouvriers sont naturellement peu enclins a travailler. Pour les
inciter a produire le plus possible, il faut donc jouer sur un seul et unique levier
de motivation : le salaire. Taylor définit une valeur étalon d’exécution de chaque
tache et rémunere davantage, ceux qui dépassent cette valeur de référence en
produisant davantage, en proportion du gain de production. Ce troisiéme principe
fut trées apprécié des ouvriers8 de 1’époque qui voyait leur rémunération
augmenter dans des proportions importantes, ce qui permettait au plus grand

nombre d’accéder a un confort matériel trés appréciable (40).

Avec la division verticale du travail, les ingénieurs et les techniciens ont fait main

basse sur le savoir-faire des ouvriers. L ouvrier est prié¢ de laisser son cerveau au
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vestiaire, des esprits plus savants pensent a sa place. Qui va entrainer la

déresponsabilisation des ouvriers a 1’amélioration des processus de fabrication.

Quand a la division horizontale des taches, elle provoque lassitude et I’ennui dans

le travail.

En ce qui concerne I’invention de salaire au rendement, TAYLOR a eu la bonne
idée de motiver les salariés en leur augmentant leur salaire avec le principe de

produire plus, gagne plus (40).

b) Théorie des besoins de MASLOW
MASLOW développe dans les années 1940 une théorie de la hierarchisation des
besoins. A I’origine, elle est une théorie de la motivation humaine, elle trouvera
par la suite des applications dans le domaine de la motivation de I’homme au
travail. MASLOW observe que I’individu hiérarchise ses besoins et qu’il cherche
a les satisfaire selon un ordre de priorité et il les catégorise en cing classes qui
sont (21,41,42) :
& Les besoins physiologiques : ce sont les besoins de manger, de boire, de
respirer, de se détendre, d’étre au chaud, de se reproduire...ce sont des

besoins de survie liées a des pulsions instinctives.

& Les besoins de sécurités : ils expriment la volonté de vivre sans peur et de
se protéger contre certains dangers, dans une application aux organisations
de travail, Maillet (1989, P .148) explique : « dans la vie quotidienne du
travailleur, ces besoins se manifestent par le respect des lois et des
réglements, par 1’adhésion a des mouvements syndicaux, par le paiement
de contributions a un régime de retraite et par le paiement de primes

d’assurances de toutes sortes ».

& Les besoins d’appartenance : ce sont des besoins de rapports sociaux, de
donner et de recevoir de I’affection, de sent sentir accepté et appartenir a

un groupe.
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& Les besoins d’estime : ils expriment I’envie d’étre reconnu, apprécié,
approuvé et d’avoir 1’estime d’autrui. Ils traduisent aussi I’estime de soi et

le golt du pouvoir.

& Les besoins d’accomplissements : ils sont liés au désire de progresser, de

se développer et de s’épanouir, de créer, d’innover...

Selon ce mode¢le, les besoins au travail s’accomplissent de facon hiérarchique
selon un ordre de priorité. lls sont organisés en niveau et n‘agissent que quand les
niveaux inférieurs sont satisfaits. La base on trouve les besoins fondamentaux
(boire, se nourrir...), Ces besoins peuvent €tre satisfaits par I’intermédiaire de la
rémunération, viennent ensuite les besoins de sécurité (se protéger....), qui
peuvent étre satisfait en développent I’employabilité des individus, puis les besoin
sociaux (appartenance a un groupe...) qui peuvent étre satisfait en développement
du sentiment d’appartenance, ¢’est seulement quand ces besoins sont satisfait que
I’individu cherche a assouvir des besoins tels que I’estime de soi qui peuvent
trouver 1’écho a travers un systéme de rémunération, I’implication des individus
et enfin viennent les besoin d’accomplissement qui peuvent &tre satisfait par le

développement personnelle comme formation, gestion de carriere (21,41,42)

S5
Besoin
de
s'accomplir

4
Besoin d'estime

3
Besoin d’appartenance

2
Besoin de sécurité

1
Besoin physiologique

Figure 2 : Pyramide des besoins de MASLOW (43)
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La théorie des besoins de MASLOW est trés souvent critiquée pour I'universalité
de la classification hiérarchique des besoins qu’elle propose. L’ordre
d’importance des besoins change selon les individus ou encore par leur culture,
leur profession, et leur age. Les besoins d’un individu peuvent varier a court terme
selon la situation. Il est également plausible que les besoins de niveaux différents

agissent simultanément comme agent motivent (43).

La hiérarchie des besoins doit étre interprétée comme étant une réalité dynamique

et non une réalité statique.

¢) Théorie E.R.G d’ALDERFER

ALDERFER (1969) propose la théorie ERD (Existence, Rapport,
Développement) fondée sur la pyramide de MASLOW comme une adaptation de
la théorie des besoins aux situations de travail se basant sur une étude aupres de
110 employés de banque, ALDELFRER propose que la motivation de 1’'individu
consiste a agir en vue de satisfaire trois catégories de besoins : les besoins
d’existence (E), les besoins de rapports sociaux (R) et les besoins de

developpement personnel (D) (4).

Les besoins d’existence : ils expriment les désirs d’ordre physiologique et
matériel et correspond aux besoins d’ordre inférieur chez MASLOW, c'est-a-dire
les besoins physiologiques et de sécurite. La faim, il en est de méme pour le désir
d’améliorer ses conditions de travail, son salaire ou ses avantages divers en milieu

organisationnel (4).

Les besoins de rapports sociaux : il s’agit des besoins qui poussent un individu
a entretenir des relations avec d’autres personnes. Ces relations sont des échanges
amicaux et conflictuels entre I’individu et les personnes qu’il ctoie. Ces besoins
s’expriment par le partage avec autrui de sentiments, d’émotions, de confidences,

d’idées, ou au contraire de haine, de rivalité.
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etc. ce besoin d’échange est un facteur de motivation qui pousse I’individu a

chercher a le satisfaire (4).

Les besoins de développement personnel : I’individu est motivé pour satisfaire
ce type de besoin afin, d’une part d’assouvir ses aspirations pour la créativité et
I’innovation, et ses désirs de participer a des taches ou des activités enrichissantes,

d’autre part, d’affronter des situations de défi.

Pour ALDERFER il n’existe pas de hiérarchie des besoins. Chaque besoin peut
agir simultanément ce qui représente des plus hautes exigences aux managers —
d’étre capable de tous les reconnaitre. Plus le degré de satisfaction est faible plus
I’intensité¢ des besoins a satisfaire sera forte et donc plus la motivation sera
importante. Autrement dit le niveau de motivation est directement lié a la faiblesse
du degré de satisfaction de certains besoins. Lorsque 1’individu ne peut pas
satisfaire un besoin il va régresser sur cette catégorie de besoins mais il peut

reporter ses désirs sur d’autre catégorie de besoin (4).

d) Modele des besoins manifestes de MURRAY

Une autre théorie fonde la motivation sur 1’existence de besoin. Elle est due a
Murray et elle a été considérablement développée par Atkinson et par McClelland.
Pour ces auteurs, les moteurs de la motivation se concentrent sur un petit nombre
de besoins tres spécifiques et parce qu’ils adoptent une vue beaucoup plus flexible
de Ila motivation puisqu’ils admettent que 1’individu peut é&tre anime
simultanément par plusieurs besoins motivants et ces besoins sont considerer

comme acquis et pas innés (44).

Murray a distingué 20 besoins, Atkinson et McClelland ont considérer que
seulement quatre d’entre eux sont réellement importants dans le cadre des

comportements organisationnels (44).
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Le besoin de réussir : il implique chez ceux qui en sont animés, un fort désir
d’assumer des responsabilités, d’avoir un retour d’information sur les résultats

obtenus et d’affronter des risques de difficulté moyenne.

Le besoin d’affiliation : il implique un fort désir d’étre accepté par les membres

d’un groupe.

Le besoin d’autonomie : implique le désir de travailler seul, a son propre rythme,

et sans étre géné par des regles contraignantes.

Le besoin de pouvoir : concerne le désir d’influencer les autres, de la diriger et

de contrbler I’environnement extérieur.

On ce qui concerne cette théorie peu de recherche ont tenté de valider ce modeéle.
Il est difficile de mesurer de maniere fiable ces différents besoin, encore plus de

démontrer que les formations destinées a les stimuler sont réellement efficaces.

e) Théorie bifactorielle de Herzberg

La théorie b-factoriel de Herzberg affirme qu’il existe des facteurs spécifiques qui
poussent I’individu a agir, a étre particulierement motivé pour satisfaire certains
de ses besoins.

Herzberg distingue deux catégories des facteurs qui interviennent de maniere tres

différente dans le mécanisme de la motivation (45).

La premiére catégorie de facteur a la capacité d’apporter de la satisfaction aux
employes. lls sont considérés aussi comme des facteurs de motivation car ils
incitent 1’individu a faire les efforts nécessaires pour satisfaire ses besoins. Les
facteurs de motivation sont : les accomplissements (réalisation d’un travail bien
fait), la reconnaissance des accomplissements, le travail proprement dit (objet du
travail), la responsabilité, la promotion ou avancement, la possibilité de
développement (45).

Les facteurs de la deuxiéme catégorie n’ont pas la capacité¢ d’apporter de la

satisfaction, de maniére certaine ils peuvent générer de I’insatisfaction. Cette
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impossibilité d’apporter de la satisfaction fait que ces facteurs ne sont pas a
I’origine de la motivation. Par conséquent il pousse 1’individu a agir sans véritable
motivation. Ils sont appelés facteurs d’hygiéne ou de maintenances. Ces facteurs
d’hygiéne ou d’ambiance : le supérieur (qualité et défaut), la politique et
I’administration de I’entreprise, les conditions de travail, les relations avec les
colléges, les subordonnés et les supérieurs, la sécurité de 1’emploi, la
rémunération, les facteurs de vie personnel (influence de 1’entreprise sur la vie

personnel) (45).

Herzberg et ses collaborateurs observent que les facteurs de motivation se
rapportent essentiellement au contenue de travail. Ils sont associés a la satisfaction
au travail car ils tendent a susciter des sentiments de développent personnel.
Concernant les facteurs d’hygiéne, ils se rapportent au contexte du travail, c’est-

a-dire aux circonstances dans lesquels I’individu 1’accomplit.

Dans cette théorie on trouve une confusion entre les deux concepts, motivation et
satisfaction (45).

Les facteurs de motivation sont toujours associés a la satisfaction qu’a
I’insatisfaction, et les facteurs d’hygiénes, sont toujours associés a I’insatisfaction.
Mais la satisfaction n’est pas la motivation, méme si qu’elle peut étre source de

cette derniere (45).

f) Théorie des attentes de vroom

Cette théorie, issu du canadien professeur de gestion et de psychologie Victor
Vroom, a été publiée en 1964, et comme la premiére des théories de la motivation
elle a posé la question « Comment ». Comment se déroule le processus de

motivation ? Comment atteindre un redoublement d’efforts d’un employé ? (45).

Selon Vroom, la motivation de 1’individu est influencée par son attente interne,
ce qui dépend de trois conditions. Premierement, 1’effort de 1’individu doit étre

suivi par un résultat adéquat (personne n’est intéressé par un travail vain et inutile,
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donc on va a peine chercher quelqu’un pour qui un tel travail serait motivant).

Dans la suite, il faut que le résultat soit récompense.

On parle donc de la relation résultat-récompense ; si grand est le résultat, si grand
devrait étre la récompense. Dans le cas contraire, I’intérét de I’individu va baisser
de méme que son effort. La derniére condition c¢’est que la récompense doit étre
pertinente pour cet individu. Ce n’est pas nécessairement de I’argent en tant que
la récompense la plus préférée, on considere aussi une reconnaissance publique
(45).

Pour conclure la théorie des attentes de Victor Vroom, chaque individu consacre
ses efforts selon ses préférences individuelles. Les managers devraient donc bien
connaitre ses subordonnés pour pouvoir leurs préparer des buts attractifs, de les
convaincre du sens de ces buts, puis de leurs offrir une récompense convenable
(45).

g) Théorie de I’équité
La théorie de 1’équité a été développée par J.S. ADAMS dans les années soixante

(les travaux réalises en 1963, 1965).

Il explique la motivation au travail par la disposition de 1’individu a comparer sa

situation personnelle par rapport a celle d’autres personne (21).

L’individu observe son environnement pour savoir s’il est traité avec équité dans
son entreprise. Si I’individu, a I’issue de cette comparaison, est insatisfait de sa
situation, I’iniquité qu’il pergoit crée chez lui une tension qu’il va chercher a
résoudre. Cette tension le conduit a réagir, a se mettre en mouvement, a déployer
les efforts nécessaires pour réduire le sentiment d’iniquité qui ’anime. 11 est
motivé. Adams précise que I’individu tend a évaluer ces contributions en faveur
de son organisation, comme par exemple son niveau de formation et de
compétence, son anciennete, ses efforts, etc. il évalue aussi les avantages qu’il

retire de son emploi, comme son salaire, les conditions de travail, le statut, la
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reconnaissance, les promotions, etc. Puis, il compare ses deux évaluations, c'est-
a-dire les avantages qu’il retire de son emploi par rapport a ses contributions en

faveur de son entreprise.

Ratio = Ap/ Cp (21).
Ou:

- Ap = avantages(A) retirés par la personne (p) de son emploi.

- Cp = contributions (C) données par la personne (p) a son organisation de

travail.
L’individu poursuit ce processus de comparaison en ¢valuant le ratio « avantages
retirés de 1’emploi sur contributions en faveur de 1’entreprise » d’autre personnes
consideres come points de repére, ce processus génére de nouveau un ratio qu’il
meémorise :
Ratio =Aa/Ca (2) Ou:
- Aa = avantages (A) retirés de leur emploi par d’autre personnes (a) prises

comme points de repére.

- Ca = contributions (C) données par d’autres personnes (a) prises comme

points de repére a leur organisation de travail.

Chaque individu construit ses ratios (1) et (2) selon son systeme de perception.
Chaque personne accorde un poids différent a tel ou tel avantages et telle ou telle
contribution par conséquent ces ratios sont subjectifs. Lorsque 1’individu pergoit
une égalité entre ses ratios, il éprouve un sentiment d’équité. Il pergoit donc sa
rétribution relative a sa contribution. En revanche, lorsqu’il pergoit des
différences entre son ratio (1) et le point de repere (2), il éprouve un sentiment
d’iniquité qui va crées des tensions. Cherchant reduire ou a éliminer cette tension,
la motivation qu’il va trouver pour rétablir 1’équilibre entre son ratio et celui des
ses points de repere le conduit a des comportements et a des attitudes multiples

qui peuvent étre éventuellement contraire aux intéréts de son entreprise (21).
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La difficulté qui peut étre rencontre sur cette théorie est la méthode pour calculer
les ratios percus par les individus et sur la difficulté de définir les avantages
retirent de I’emploi et les contributions données a 1’organisation. Vue que chaque
personne accorde un poids différent a son avantage et a sa contribution, donc y a

un risque de subjectivité de la pesés de poids (21).

3.2.2. Lien entre les concepts motivation et rémunération (35)
a) Théorie des besoins, la théorie des attentes et la théorie de I’équité
% Théorie des besoins (Modéle MASLOW) :
A chaque niveau de la pyramide des besoins de MASLOW, on peut théoriquement

faire correspondre une pratique de rémunération :

Besoins physiologiques = SMIC, Minima conventionnels, (Nourriture,

logement) indexation.

- Besoins de securité (emploi, hygiene = périphériques statutaires, et

condition de travail) augmentations générales

- Besoins d’appartenance = intéressements, participation (Solidarité,

convivialité, ambiance) plan d’épargne

~ Besoins d’estime = bonus, augmentation individuelle, (Etre reconnu,

consulté, informé ...) périphérique sélectif, stock option

— Besoins d’autoréalisation = bonus, promotion.

~

A cette hiérarchisation des besoins humains, MASLOW ajoute quelques
observations complémentaires. Ainsi un besoin de rang supérieur se manifeste
seulement lorsque les besoins de rang inferieur sont déja pour une large part
satisfaite. Dans ces conditions, proposé la réalisation de soi et 1’estime d’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 (35).
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U Théorie des attentes (VROOM)
La théorie des attentes considere ainsi que la motivation et le produit de trois
perceptions :
o E exprime le niveau d’attente de 1’individu (Expectation en anglais),
autrement dit la perception qu’il a des performances qu’il peut atteindre en

fonction des efforts qu’il fournit ;

o | exprime I’instrumentalité, c'est-a-dire la perception de la récompense que

I’individu peut obtenir en fonction de sa performance ;

o V exprime la valence ou la valeur affective que représente la récompense

obtenue pour la performance réaliseée.

La formule de la motivation (M) est alors M=V. |. E
Selon cette théorie, I’individu travail pour le futur parce qu’il attend un resultat.il
peut s’agir d’une performance ou d’une rétribution de la performance. Ainsi la

motivation ne dépend pas du passé mais du futur, qui est par nature incertain (22).

& Théorie de I’équité (J. Stacey ADAMS)
Selon ADAMS 1’individu est motivé lorsqu’il considére que la rétribution de son
travail est en ligne avec sa contribution, on est dans la premiere phase du
processus de comparaison, la alors on peut développer la question d’écart entre le
salaire estimé et le salaire percu. Le processus de comparaison s’étale sur une
deuxiéme phase : un salarié peut éprouver de I’iniquité aprés avoir comparé sa
rémunération et les efforts qu’il fournit dans son emploi a ceux d’autres personnes

qu’il prend comme point de repére (35).

b) Motivation par les éléments de la remuneération
La rémunération fixe est percue régulierement et elle est considéree comme
sécurisante et fidélisant lorsque son montant est suffisant. La rémunération

variable correspond au contraire a une perspective de gain, conditionnée par un
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effort ou une performance qui sera a I’origine de I’incitation. Elle est de plus en

plus utilisée par les entreprises car elle est considérée comme plus motivante (46).

Pour susciter la motivation chez les salariés, les entreprises peuvent jouer sur les
conditions de rémunération directe. La rémunération directe se compose
principalement d’une part fixe c’est-a-dire le salaire de base. D’autre part elle est
composée de la rémunération directe variable ou salaire de performance liée au
mérite individuel ou collectif. Afin de motiver les salariés, les entreprises doivent

proposer des salaires attractifs par rapport a la concurrence (46).

Les entreprises ont tout intérét a offrir des rémunérations plus élevées que celle
proposées sur le marché du travail ; le but étant d’attirer une main d’ceuvre de
qualité, de la fidéliser mais également d’inciter les salariés a 1’effort, en d’autres

termes a la motivation (46).

L’entreprise motive ses salariés par le biais des conditions de rémunération directe
variable ou de performance, notamment en accordant des bonus, des gratifications
ou encore des primes d’objectifs. Dans ce cas de figure, la motivation des salariés
est essentiellement impulsée par des aspects purement financiers. Les entreprises
peuvent aussi accorder a leurs salariés des rémunérations indirectes. Ce type de
rémunération concerne les avantages en nature, les avantages sociaux et les

périphériques légaux (46).

Toute ces modalités de rémunération indirecte contribuent largement a la
motivation des salariés et créent dans le méme temps un levier de performance
pour I’entreprise. Ainsi pour Susciter cette motivation, les entreprises peuvent
accorder des primes d’intéressement permettant de récompenser financiérement
leurs collaborateurs par rapport aux résultats et aux performances obtenus. Les
entreprises d’au moins 50 salariés peuvent également accorder des primes de
participation a leurs salariés si ’entreprise réalise un niveau de performance éleve,
ce qui va produire chez le salari¢ la volonté de faire davantage d’effort et de

redoubler de motivation. L’ entreprise peut aussi proposer a ses salariés des plans
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d’épargne entreprise. Ces dispositifs bloqués pendant plusieurs années vont
permettre a I’entreprise de garder et de fidéliser sa main d’ceuvre, développant

ainsi le sentiment d’appartenance a 1’organisation (47).

Enfin les entreprises frangaises peuvent permettre aux salariés d’acquérir des parts
dans I’entreprise grace aux stock-options ils permettent aux salariés d’acheter des
actions de leur entreprise a un prix d’exercice fixé d’avance au terme d’une
période donnée. Ce dispositif développe le sentiment d’appartenance a
I’entreprise et a ses valeurs. Cela va stimuler et encourager la motivation des

collaborateurs (47).

¢) Conditions pour que les rémunérations soient motivantes
Les cing conditions pour que les rémunerations soient motivantes :
- Les employeés doivent attacher une valence20positive élevée aux

rémunérations ;

- Les employés doivent croire qu’une bonne performance est réellement

suivie d’une rémunération élevée ;

- Les employés doivent croire que la qualité du travail qu’ils font dépend
dans une large mesure de ’effort qu’ils déploient. Cela signifie qu’ils
doivent considérer qu’ils peuvent maitriser la qualité du travail qu’ils
réalisent. Si cette condition n’est pas remplie, les employés ne croiront pas
que fournir des efforts dans le travail permette éventuellement d’obtenir

une rémunération élevée ;

- Les employés doivent considérer que les résultats positifs attachés a une
bonne performance sont plus importants que ceux négatifs. Selon la théorie
des attentes, quand des conséquences négatives sont percues comme
résultant d’une action, I’effet de résultats positifs peut &tre annihilé. Ainsi,
un plan de rémunération doit créer des conditions dans lesquelles un grand

nombre de résultats ayant des valences positives élevées et un nombre
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minimum de résultats ayant des valences négatives sont considérés étre liés

a la performance ;

- Les employés doivent considérer que faire du bon travail est le plus
attractifs de tous les comportements possibles. Seulement alors, ils seront
motivés pour orienter leurs efforts vers la réalisation d’un bon travail.
C’est-a-dire, la motivation pour bien travailler doit étre plus forte que la

motivation pour tout autre comportement (21).

Un personnel motivé représente un atout clé pour toute entreprise. Motiver les
salariés doit étre un des objectifs majeurs pour ces dernieres, en améliorant les
facteurs de motivation au travail pour fideliser et attirer les personnes

competentes.

Les théories de motivation sont nombreuses, chacune d’entre elles a sa propre
vision.

Les théories de contenu présentent les causes de la motivation sans se préoccuper
de la maniere dont se développe la motivation, et ils ne nous donnent pas la
réponse a la question est ce qu’on peut motiver les salariés par la rémunération ?
Pour les théories de processus on constate une contradiction entre ces théories, ils
y’a ceux qui disent que la motivation est engendrée par la satisfaction, et ils y’a

ceux qui disent qu’elle est engendrée par I’insatisfaction (21).

La rémunération constitue un élément essentiel de la motivation des salariés dans
les entreprises. Pour que la rémunération ne perde pas son effet motivant, il faut
verser des salaires adaptés au travail realisé par les salariés, et aussi chercher

d’autres sources de motivations en matiere de rémunération (21).
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METHODOLOGIE

1. Cadre d’étude et lieu d’étude
Notre étude s’est déroulée dans des officines de pharmacie du District de Bamakao,
Mali.

Bamako est situee dans la partie sud-ouest du Mali. Elle s'étend sur une superficie
d'environ 245 kilomeétres carrés. La ville est traversée par le fleuve Niger, qui joue

un réle important dans les activités économiques et sociales de la région (48).

Selon les estimations de 2021, sa population dépasse les 2 millions d'habitants.
Elle connait une croissance demographique rapide en raison de l'urbanisation et
de I'afflux de migrants venant des zones rurales a la recherche d'opportunités

économiques (48).

Bamako est le centre économique du Mali. Elle abrite de nombreuses entreprises,
commerces, marcheés et institutions financiéres. L'économie de la ville repose
principalement sur le commerce, l'agriculture, lI'industrie l1égere, les services et le
tourisme. Le marché de Medine est I'un des marchés les plus animés de la ville,

ou I'on peut trouver une variété de produits locaux (48).

Le secteur pharmaceutique a Bamako est en développement constant pour
répondre aux besoins de la population. La ville dispose de nombreuses pharmacies
et cliniques médicales qui fournissent des services de santé de base. Le
gouvernement malien et des organisations internationales travaillent ensemble
pour améliorer I'acces aux médicaments essentiels et renforcer les capacités du

secteur de la santé.

Bamako compte 362 pharmacies répartis dans toute la ville conte 892 sur tout
I’étendu du territoire malien selon le dernier recensement de 2023. Ces
pharmacies sont généralement gerées par des pharmaciens qualifiés et offrent une

gamme de médicaments, a la fois sur ordonnance et en vente libre (49).
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Ce secteur est réglementé par le ministere de la Santé et de I'Hygiene Publique du
Mali. Cette autorité est responsable de I'¢laboration et de la mise en ceuvre des
politiques pharmaceutiques, de I'octroi de licences aux pharmacies et aux
professionnels de la santé, ainsi que du contréle de la qualité et de la sécurité des

médicaments (49).

L'approvisionnement en médicaments a Bamako est assuré par plusieurs canaux.
Les pharmacies et les établissements de santé se procurent leurs médicaments
aupres de grossistes, de distributeurs agréés et de fournisseurs autorises. Le
gouvernement malien travaille en collaboration avec des organisations
internationales, telles que I'Organisation mondiale de la santé (OMS) et
I'UNICEF, pour garantir I'approvisionnement régulier en medicaments essentiels
(49).

2. Type et période d’étude
Il s’est agi d’une étude transversale descriptive portant sur la relation entre
rémunération et motivation du personnel officinal dont la collecte de données s’est

étendue sur une période de dix mois allant de septembre 2022 a juin 2023.

3. Population d’étude
La population d’étude a été constituée de 1’ensemble du personnel des officines
privées de pharmacie de Bamako. Nous nous sommes adressés a toute personne
travaillant au sein des officines, elle est alors composée de deux catégories

socioprofessionnelles : les vendeurs et les pharmaciens assistants.

e Critére d’inclusion
Ont été inclus dans I’étude Tout le personnel exercant dans les officines de
pharmacie privées existant depuis plus de cing ans et ayant accepté de participer

a I’étude.
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e Critéres de non inclusion :
N’ont pas €te inclus dans I’étude :
- Tout le personnel officinal exercant dans les officines de pharmacie

d’existence de moins de cing ans.

— Tout le personnel officinal n’ayant accepté de participer a notre étude

4. Echantillonnage
Nous avons opté pour un échantillonnage non probabiliste de type raisonné avec
quota. Pour la taille, nous avons fait le choix de 5 officines de pharmacie par
communes du district de Bamako. Troix personnels par officine (1 pharmacien-

assistant et 2 vendeurs) ont été pris. Ce qui nous donne une taille de 90 personnes.

5. Collecte des données
Pour la collecte des données, nous avons retenu la technique de I’interview
directe. Les données ont été collectées au moyen d’un questionnaire.
Le questionnaire était divisé en trois items :

e Le premier a porté sur les données personnelles des enquétés.

e Le deuxiéme a porté sur la rémunération comme facteur de motivation.

e Le troisieme a été axe sur la partie variable du salaire

6. Variables étudiées
Les variables d’étude concernées principalement :
- Caractéristiques sociodémographiques : sexe, age, qualification de

I’enquété, niveau d’instruction ;
— Les donnees sur la satisfaction du personnel officinal ;
— Les donnees sur la motivation du personnel officinal ;
— Les informations sur le mode de travail ;

— Et les données relatives aux primes.
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7. Saisie et analyse de données
La saisie et 1’analyse de nos donnees ont éte réalisées par le logiciel d’IBM SPSS
Statistics 23.0.

Le traitement de texte et de graphiques et la présentation quant a eux ont été réalisé
par les logiciels Word, Excel et PowerPoint de la suite d’Office 2016 de

Microsoft.

8. Considerations ethiques
L’étude a ete conduite apres avoir obtenu la lettre d’introduction de 1’Ordre des
Pharmaciens du Mali. L"anonymat de enquétés et la confidentialité des données

ont été garantis.
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RESULTATS

1. Caractéristiques sociodémographiques

Féminin
32,2%

Masculin
67,8%

Figure 3 : Répartition des enquétés en fonction du sexe

Le sexe masculin était le plus représenté avec un Sexe ratio de 2,10.
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Pourcentage

Figure 4 : Répartition des enquétés par tranche d’age

La moyenne d’age de notre échantillon était de 32,625 + 7,82 avec des extrémes de 20 et 50
ans et les moins de 31 ans étaient les plus représentés avec 48,9% des cas.
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Figure 5 : Répartition des enquétés en fonction de leur ancienneté au poste occupé

Plus de la moitié des enquétés avaient une ancienneté de 5 a 10 ans.
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Figure 6 : Répartition des enquétés en fonction du statut matrimonial

La majorité des répondants était mariée.
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Tableau | : Répartition des enquétés selon le niveau d’instruction

Niveau d’instruction Effectif Pourcentage
Primaire 3 33
Secondaire 29 32,2
Universitaire 58 64,4
Total 90 100,0

Plus de la moitié (64,4%) de la population étudiée a un niveau universitaire.

2. Politiques de rémunération pratiquées dans les officines

Tableau Il : Répartition des enquétés selon leur avis sur le systéme de rémunération pratiqué

au sein de leur officine

Auvis sur systéeme de rémunération pratiqué Effectif Pourcentage
Médiocre 47 52,2
Passable 31 34,4
Bon 12 13,3
Total 90 100,0

Plus de la moitié des personnes enquétées ont estimé que le systeme de rémunération exercé

par I’officine était médiocre.

Tableau Ill : Répartition des enquétés selon leur perception de leur niveau de salaire par

rapport au travail effectué

Perception de leur niveau de salaire Effectif Pourcentage
Tres satisfait 3 3,3
Satisfait 26 28,9
Insatisfait 61 67,8
Total 90 100,0

Plus de la moitié des personnes enquétées n’était pas satisfaite du niveau de leur salaire au

regard des taches réalisées.
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B

Figure 7 : Répartition des enquétés selon I’existence d’un impact de la rémunération sur la

motivation

La majorité des enquétés trouvait que la rémunération était le facteur capital pour motiver les

salariés.

3. Impact de la rémunération sur la motivation du personnel

Plus de motivation  [EG_—GGGEE—_— 40
Amélioration de la qualité de vie des salariés [N 15,6

Autonomie financiére [ 8,9
Contrepartie du travail fourni |l 3,3
Remonte le morale [l 2,2
Meilleure formation [ 1,1
Diminution des dépenses J§ 1,1
Stabilité financiere J§ 1,1
Satisfaction de différents besoins |} 1,1
Aucun I 6,7
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Figure 8 : Répartition des enquétés selon leurs avis sur les gains rapportés par la rémunération

sur leur motivation

Un plus grand nombre de nos enquétés trouvait que la rémunération était une réelle source de

motivation.
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Tableau IV : Répartition des enquétés selon le type de la rémunération qui les influence le plus

au travail
Elément Effectif Pourcentage
Rémunération fixe 21 23,3
Rémunération variable 61 67,8
Rémunération indirecte 8 8,9
Total 68 100,0

La majorité des enquétés a affirmé que la rémunération variable (primes) les influencait le plus.

Motivant
36,7%

Non motivant
63,3%

Figure 9 : Répartition des enquétés selon la motivation du systeme de rémunération

La majorité des personnels enquétés ne trouvait pas leur systeme de rémunération motivant.
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Tableau V : Répartition des enquétés selon ce qui les motive le plus dans le travail

Facteurs Effectif Pourcentage
Salaire 33 36,7
Bonne gestion des carriéres (promotion mobilité) 21 23,3
Autonomie dans le travail 18 20,0
Ambiance au travail 8 8,9
Possibilité de formation 7 7,8
Réception des visiteurs médicaux 2 2,2
Reconnaissance 1 11
Total 90 100,0

Le salaire (36,7%) et la bonne gestion des carriéres (23,3%) ont été les sources de motivation

les plus citées par nos enquétés.

4. Informations sur le mode de travail

Tableau VI : Avis des enquétés sur le travail en équipe

Raison du mode de travail préféré Effectif Pourcentage
Moins d'erreur 13 14,4
Complémentarité 12 13,3
Plus d'efficacité 8 8,9
Bonne cohésion 5 5,6
Plus de motivation 5 5,6
Gain de temps 5 55
Expérience 3 3,3
Plus pratique 1 1,1
Amour du travail en équipe 1 1,1
Bonne connaissance 1 11
Par nécessité 1 1,1
Renforce la confiance 1 11
Satisfaction des clients 1 1,1
Aucune 33 36,7
Total 90 100,0

La majorit¢é de nos répondants soit 36,7% n’ont avancé aucune raison concernant leur

préférence pour le travail en équipe, par contre réduire les erreurs et la complémentarité ont été

avancé par respectivement 14,4 et 13,3% de notre échantillon.
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Tableau VII : Répartition des enquétés selon leur avis sur quoi se basait la rémunération a

travers la grille du salaire

Facteurs Effectif Pourcentage
Diplome 40 44,4
Rendement 38 42,2
Exigences du poste 9 10,0
Exigences du poste et le rendement 3 3,3
Total 90 100,0

Nos répondants ont plus énoncé le dipléme (44,4%) et le rendement au travail (42,2%) comme

pilier sur lequel s’appuyait la grille salariale.

Tableau VIII : Répartition des enquétés selon leur avis sur le principal point d’appui des

pharmaciens pour I’attribution des récompenses

Principal point d’appui Effectif Pourcentage
Résultats globaux de 1’entreprise 41 45,6
Performance individuelle 27 30,0
Potentiel 15 16,7
Rendement 7 7,8

Non précisé 27 30,0
Total 90 100,0

Selon 45,6% de nos enquétes, les résultats globaux de I’entreprise €taient le principal point

d’appui de la rémunération dans leur entreprise.
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5. Perception des primes

Figure 10 : Répartition des enquétés selon qu’ils bénéficient d’une prime ou non

La majorité des enquétés a affirmé bénéficier de prime.

Tableau IX : Répartition des enquétés selon la nature des primes attribuées aux salariés

Types de prime Effectif Pourcentage
Prime de production au mérite 22 37,3
Prime de rendement individuel 20 33,9
Prime de responsabilité 9 15,3
Prime d’objectif 8 13,6
Total 59 100,0

Les enquétés qui bénéficiaient d’une prime de production au mérite étaient les plus
représentes.
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Figure 11 : Répartition des enquétés selon leur avis sur I’importance des primes

La majorité des enquétés trouvait important 1’octroi de prime.

Non
5,6%
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Figure 12 : Répartition des enquétés selon I’impact des primes sur leur motivation

La majorité des enquétés affirme qu’elle peut étre motivée par les primes.
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Tableau X : Répartition des enquétés selon la nature des récompenses octroyés aux salariés

Nature des récompenses Effectif Pourcentage
Prime de rendement 40 71,4
Promotion 6 10,7

Avantages en nature et aides diverses (voiture et
aide au logement)

Total 56 100,0

10 17,9

Les récompenses en nature de prime de rendement ont éte les plus représentés.

Tableau XI : Répartition des enquétés selon le type de prime pouvant le plus les motivés

Prime la plus motivante au travail Effectif Pourcentage
Prime de production au mérite 20 22,2
Prime de rendement individuel 10 11,1
Prime d'objectif 13 14,4
Prime de responsabilité 5 5,6
Rendement individuel 2 2,2
RAS 40 44,4
Total 90 100,0

Les enquétés ne trouvant pas de réponse a cette question étaient les plus représentés et parmi
les répondants ceux pouvant étre motiver par une prime de production au mérite étaient les plus

représentés.
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COMMENTAIRES ET DISCUSSION

1. Limites et difficultés
Durant une période de 12 mois nous avons mené une étude transversale descriptive portant sur
I’effet de la rémunération sur la motivation du personnel officinal des officines du district de

Bamako.

Pour étudier I’impact de la rémunération sur la motivation du personnel dans les officines
privées de Bamako, nous avons été quelques fois confrontés a la réticence et au refus
catégorique de certains pharmaciens titulaires de donner leur approbation pour la participation
des salariés. Dans beaucoup de cas le nombre de questionnaire par officine n’a pas été respecté
par conséquent nous avons eu a enquété dans plus d’officine que le nombre prévu au début de

1’étude pour atteindre les 90 échantillons.

2. Caractéristiques sociodémographiques
Dans notre étude, les enquétés ont été majoritairement de sexe masculin avec 67,8% soit un
sex-ratio de 2,10. Notre résultat est similaire a celui de Dembélé G (50) en 2019 qui a rapporté
dans son étude sur les pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) dans les
établissements pharmaceutiques privés que 63,3% étaient de sexe masculin avec un sex-ratio
de 1,72.

La moyenne d’age de notre échantillon était de 32,625 + 7,82 et la tranche d’age de 20-30 ans
était la plus représentée avec 48,9% suivi de la tranche de 31-40 ans avec 31,1% avec une
ancienneté de 5-10 ans avec 54,5%. Notre résultat se rapproche de celui de Doumbia A (51) en
2021, qui avait trouveé pour la tranche d’age de 20-29 ans 32% suivi de la tranche de 30-39 ans

29% et une ancienneté d’au plus 10 ans avec 61%.

Ce résultat en faveur de ces tranches d’age s’expliquerait par le fait que la jeunesse fait partie

de la population active sur le marché de I’emploi.

Certaines recherches suggerent que la motivation et les attentes vis-a-vis de la rémunération
peuvent varier en fonction de I'dge des employés. Par exemple, les travailleurs plus jeunes
peuvent accorder plus dimportance aux possibilités davancement professionnel et de
formation, tandis que les travailleurs plus 4gés peuvent accorder une plus grande importance a

la sécurité de I'emploi et a la stabilité financiére (31).

L'ancienneté est un facteur important a considérer lorsqu'il s'agit d'évaluer l'effet de la

rémunération sur la motivation du personnel. C’est ainsi que dans notre étude plus de la moitié
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soit 54,5% de nos enquétés avaient une ancienneté située entre 5 et 10 ans et juste 4 (4,44%)

avait plus de 15 ans d’ancienneté.

Les études antérieures ont montré que I'ancienneté peut influencer les attentes salariales et les
aspirations professionnelles des employés. Les travailleurs ayant une ancienneté plus longue
peuvent étre plus enclins a rechercher des avantages sociaux et financiers supplémentaires,
tandis que les employés plus récents peuvent étre davantage motivés par des opportunités de
croissance et de développement professionnel (52,53).

Dans notre échantillon les vendeurs ont été les plus représentés avec 66,7% et la majorité de

I’échantillon avait un niveau d’étude universitaire soit 64,4%.

3. Politiques de rémunérations pratiquées dans les officines
Elle est composée de multiples aspects parmi lesquels nous avons évalué, leur satisfaction de
leur systeme de rémunération et leur satisfaction de leur salaire par rapport a I’importance du

travail qu’ils effectuent.

Il ressort de notre étude que 52,2% du personnel officinal trouvait leur systeme de rémunération
médiocre. Notre résultat se rapproche a celui de Bah H (9) qui avait trouvé que 65,1% de son
échantillon était insatisfait de leur rémunération dans son étude sur les enjeux et les limites de
la fidélisation du personnel en officine. Une majorité de 67,8% du personnel officinal de notre

¢chantillon d’étude était insatisfait de leur salaire par rapport a I’importance du travail effectuer.

4. Impact de la rémunération sur la motivation du personnel
Les résultats de notre enquéte indiquent que la rémunération est considérée comme un facteur
capital pour la motivation du personnel par une grande majorité des participants (81,1%).
Cependant, il est intéressant de noter que malgré cette perception, une proportion significative
du personnel officinal (63,3%) ne se sent pas motivée par leur systeme de rémunération.

Ces résultats suggérent qu'il existe un écart entre la perception de l'importance de la
rémunération comme facteur de motivation et la réalité vécue par les employés dans leur
quotidien professionnel. Il est possible que d'autres facteurs, tels que I'environnement de travail,
la reconnaissance, les opportunités de développement professionnel ou la satisfaction au travail,

jouent également un r6le important dans la motivation des employés.

Cela pourrait étre di a des problémes tels que des disparités salariales, un manque de

transparence ou de communication sur les politiques de rémunération, des attentes non
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satisfaites concernant les augmentations salariales, ou encore des besoins individuels et

professionnels non pris en compte.

5. Information sur le mode de travail des employés
Quelques questions relatives au choix de récompense et a la détermination du niveau de salaire
ont été élaborées dans le but de déterminer leurs apercus des pratiques financiéres des

pharmaciens.

Parmi nos enquétés 44,4% affirmaient que c’était le diplome qui était rémunéré a travers la
grille du salaire alors que 42,2% affirmaient que ¢’était le rendement. Ce résultat est en accord
avec celui de Dembélé G (50) en 2019 qui affirmait que le dipléme, la compétence et
I’ancienneté étaient les critéres les plus appliques par les pharmaciens soit 50% pour déterminer
le niveau de salaire. Les personnels affirmant qu’ils étaient récompensé selon les résultats
globaux de I’entreprise étaient les plus représentés avec 45,6%, suivi de ceux qui affirmaient

que les récompenses étaient en fonction des performances individuelles avec 30%.

Ces chiffres suggerent qu'il existe une certaine diversité d'opinions parmi le personnel officinal
en ce qui concerne les criteres de rémunération. Certains employés accordent plus d'importance
a l'aspect éducatif et au dipléme, considérant que cela devrait étre le principal facteur
déterminant la rémunération. D'autres mettent l'accent sur la performance individuelle et
considérent que le rendement au travail devrait étre le critere prédominant pour déterminer les

salaires.

Ces résultats peuvent refléter des attentes différentes en matiere de reconnaissance et de
valorisation de la part des employés. Certains peuvent estimer que I'effort et les investissements
réalisés pour obtenir un dipléme devraient &tre récompensés par une rémunération plus élevée,
tandis que d'autres pensent que l'accent devrait étre mis sur les résultats et la productivité dans

le cadre du travail effectué.

Il est important de prendre en compte ces différentes perspectives lors de la conception de
politiques de rémunération et de motivation du personnel. Une approche équilibrée, qui tient
compte a la fois de I'éducation et de I'expérience des employes, ainsi que de leurs performances
individuelles, peut contribuer a créer un systeme de rémunération plus équitable et motivant

pour tous les membres du personnel officinal.
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6. Perceptions des primes
Notre enquéte a révélé que 65,6% du personnel officinal bénéficiaient d’une prime. Ce résultat
contrarie celui de Koné A (54) en 2018 qui rapportait que 93,75% des établissements enquétés
n’octroyaient pas de primes pour les meilleurs employeés. La prime de production au mérite était
le plus octroyer avec 37,3% suivi du prime de rendement individuel avec 33,9%. 64,4% des
personnels enquétés trouvaient importants 1’octroi des primes alors que 35,6% trouvait que

c’était peu important si la rémunération fixe était satisfaisante.

La majorité soit 62,2% du personnel enquété a affirmé avoir déja bénéficier d’une récompense
et les 71,4% était en nature de prime de rendement et la plupart a affirmé que c¢’était maximum

une ou deux fois.

Au cours de notre enquéte certains employés ont déclaré ne pas étre payé pour les inventaires
et les heures de garde de nuit. D’autre assistants ont justifié que leur faible niveau de salaire et

les conditions de travail insatisfaisantes étaient trés souvent dus aux modalités de recrutement.
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CONCLUSION ET RECOMMANDATIONS

Conclusion

En conclusion, I'étude sur I'effet de la rémunération sur la motivation du personnel dans les
officines privées de Bamako met en évidence des défis importants auxquels le secteur est
confronté. Les résultats indiquent que de nombreux employés considérent la rémunération
comme un facteur déterminant pour leur motivation au travail. Cependant, un pourcentage
significatif d'employés exprime une insatisfaction concernant leur systéme de rémunération et

leurs primes.

Cette étude souligne I'importance pour les pharmaciens titulaires et les autorités compétentes
d'accorder une attention particuliere a la gestion des ressources humaines, en investissant dans
la formation continue, en veillant a I'application des reglementations et conventions collectives,
et en offrant des opportunités de développement professionnel. En améliorant les pratiques de
rémunération, en reconnaissant les contributions du personnel et en promouvant une culture de
travail positive, les officines privées de Bamako peuvent renforcer la motivation et la
satisfaction de leur personnel, ce qui aura un impact positif sur la qualité des services

pharmaceutiques offerts et sur la pérennité de ces établissements dans un marché concurrentiel.
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Recommandations
Au terme de notre étude, nous formulons les recommandations suivantes :

Au Ministere de la sante
[1 Mettre en place un programme de sensibilisation des pharmaciens titulaires sur
I'importance de la gestion des ressources humaines. Cela permettra de sensibiliser les
pharmaciens aux enjeux liés & la motivation du personnel et a l'impact de la

rémunération sur leur performance.

(1 Encourager la mise en place de bonnes pratiques de gestion des ressources humaines
dans les officines privées de Bamako. Le ministere peut offrir des incitations ou des
reconnaissances aux pharmacies qui mettent en ceuvre des politiques de rémunération

équitables et des programmes de motivation du personnel.

A Pordre national des pharmaciens et aux syndicats
[1 Mettre en place des lignes directrices éthiques pour les pharmaciens titulaires
concernant la gestion du personnel. Cela peut inclure des recommandations sur la
rémunération, la reconnaissance des performances et le développement professionnel

des employés.

[J Promouvoir la mise en ccuvre de la convention collective du secteur pharmaceutique
privé officinal dans toutes les officines de Bamako. Les ordres professionnels et les
syndicats peuvent jouer un role essentiel dans la diffusion et le respect de cette

convention pour assurer des conditions de travail justes et équitables.

Aux pharmaciens titulaires des officines privées
(1 Investir dans des programmes de développement professionnel pour le personnel
officinal. Les pharmaciens titulaires peuvent offrir des formations spécifiques pour

améliorer les compétences de leurs employés et les aider a évoluer dans leur carriére.

[0 Etablir des systémes de reconnaissance du travail accompli, tels que des programmes de
récompenses et de reconnaissance. Les pharmaciens titulaires peuvent mettre en place
des primes ou des avantages speciaux pour les employés qui dépassent les attentes ou

font preuve d'un engagement exceptionnel.
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Au personnel officinal
[1 S'engager dans des formations continues pour améliorer leurs compétences et
connaissances professionnelles. Le personnel officinal peut rechercher des opportunités
de développement professionnel pour améliorer leur performance et augmenter leur

valeur sur le marché du travail.

(1 Participer activement aux processus d'évaluation et de feedback avec les pharmaciens
titulaires. Le personnel officinal peut contribuer en exprimant leurs besoins et leurs

attentes en matiere de rémunération et de motivation du personnel.

[ Faire preuve de professionnalisme et de loyauté envers l'officine. En étant dévoueé et
honnéte dans leur travail, le personnel officinal contribuera a renforcer la confiance et

les relations de travail avec les pharmaciens titulaires.

En mettant en ceuvre ces recommandations, le secteur des officines privées de Bamako pourra
améliorer la gestion de carriere, la motivation du personnel et la satisfaction au travail. Ces
efforts contribueront & créer un environnement de travail plus positif et productif pour
I'ensemble du personnel officinal, tout en améliorant la qualité des services pharmaceutiques

offerts aux clients.
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ANNEXES

QUESTIONNAIRE
Merci d’avoir accepté de participer a cette étude, le présent questionnaire est strictement
anonyme. Il rentre dans le cadre des travaux d’une thése de pharmacie. Les différentes questions
visent a dégager votre perception et votre opinion sur I’effet de la rémunération sur la

motivation du personnel d’officine privée.

. Caractéristiques sociaux-professionnels

1. Sexe:

* Homme

* Femme

2 A
[20-30]
[31-40]
[41-50]

3. Qualification
* Pharmacien
* Pharmacien assistant
* Pharmacien chargé de commande
® AULIES & PIECISET . .enntenttentete et et et et et e et e et e e e aneenaans
4. Situation familiale :
Marié

Célibataire

5. Niveau d’instruction :
Primaire
Secondaire
Universitaire

6. Ancienneté :
Delab5an
De5a10ans
De 10 a 15 ans

15 ans et plus
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1. Les données relatives a la rémunération et son aspect motivant

7. Comment trouvez-vous le systeme de rémunération au sein de votre ?
Faible /__/
Moyen/ _/
Bon/ |/

8. Pensez-vous que le systeme de rémunération de votre officine est motivant
pour vous ?
Oui/_/ Non [/__ [
9. Dans votre travail actuel, étes-vous satisfait de votre salaire par rapport
a ’importance du travail que vous faites ?
e Tressatisfait/_/

e Satisfait/ /

e Insatisfait/ /

10. Qu’est-ce qui vous motive le plus dans votre travail ?
e [’autonomie dans le travail
e Ambiance au travail
e Lesalaire
e Possibilité de formation
e Une bonne gestion des carrieres (promotion, mobilité,)

o FEtautre (A préciser) .......covvvviveiiinnnennnnn..

11. Est-ce que la rémunération exerce une influence sur votre motivation au

travail ?
Oui/ [/ Non/ /

12. Pensez-vous que la rémunération soit le facteur capital pour motiver les
salariés ?
Oui /_/ Non/__/

ST OUL, COMUMENT . ...ttt ettt et ettt e e et e e e e
1. La partie variable du salaire
13. Comment préférez-vous travaillez ?

e Enéquipe:/ /

e Enindividuel/ |/

POUIQUOL. ..,
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14. Qu’est-ce qui vous semble rémuneré a travers la grille du salaire ?
e Lediplome/__/
e Les exigences du poste/ _/
e Lerendement/ /
15. Existe-t-il dans votre rémunération une partie variable, ¢’est-a-dire une partie
de votre rémunération qui augmente ou diminue selon le résultat ?
e Oui/__/ Non/_/
16. Parmi les primes suivantes, laquelle contient une partie variable de votre
rémunération ?
e Prime de rendement individuel /__/
e Prime de responsabilité / _/
e Prime d’objectif / _ /
e Prime de production au mérite /__/
17. Parmi les primes listées précédemment lesquelles vous motive le plus .
18. La partie variable de votre rémunération représente-t-elle pour vous une
partie :
e Peuimportante/ [/

e Importante / /

POUIQUOI. ..o e
19. Cette rémunération variable vous incite-t-elle a vous impliquer d’avantage et a
fournir plus d’efforts au travail ?
Oui/_/ non/__/
POUIQUOI. .. e

20. Cette partie variable, vous semble-t-elle un élément motivant ?

e Unpeu/ /

e Beaucoup/__/

e Pasdutout/ [/

21. Le salaire de base dans votre entreprise est déterminé en fonction de :
e Des qualifications /_/
e Des responsabilités/ __ /

e Des conditions de travail /  /
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22. Selon vous, quels sont les éléments cites ci-dessous qui influence votre
motivation au travail ?
e Larémunération fixe/ [/
e Larémunération variable / _/
e Larémunération indirecte / _/
23. Sur quelles bases sont élaborés les choix de récompenses ?
e La performance individuelle / _/
e Les résultats globaux de I’entreprise / _ /
e Lerendement/ /
e Lepotentiel /___/
24. Avez-vous déja bénéficié d’une récompense dans votre entreprise ?
Oui/_[/ non/__/
25. Quelle est la nature de cette recompense ?
e Prime de rendement/_/
e Promotion/__/

e Lesavantages en nature et aides diverses (voiture et aide au logement)
1
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Autorisation de I’Ordre des Pharmaciens

o aigy MINISTERE DE LA SANTE ET DU : REPUBLIQUE DU MALI
; DEVELOPPEMENT SOCIAL Un Peuple -~ Un But —~ Une Foi

L L L LR LR R R L)

SECRETARIAT GENERAL

EEBEEA LA AL 45 E0 0050000

ORDRE NATIONAL DES PHARMACIENS DU MALI

EEETEFETFEETELEEES S

P=v. 5 7% - M ,
OB ureas du én/md/ . .A’a(n--n.r:/

LZ(‘/ .KJI(/WH ey t‘fﬂ&ﬂﬂ(ﬂ‘[rm} P “'}(/(’///
2 1 FEV. 2023

Ne 0159 po2zicnop

Le Président du Conseil National
de I’'Ordre des Pharmaciens du Mal

i)

Toutes les Officines privées
dans le District de Bamako

Objet : Lettre d'introduction

Cheres Consceurs, Chers Confréres,

Nous vous demandons de bien vouloir accueillir Mademoiselle Sanou KEITA, étudiant
inteme en 6 année de Pharmacie dans vos différentes structures pour mener a bien ses
enquétes relatives au sujet d’étude intitulé « Effet de la rémunération sur la motivation du
personnel : cas des Officines privées du District de Bamako ».

Tout en vous souhaitant bonne réception, veuillez recevoir, Chéres Conseeurs, Chers
Confréres. nos salutations confraternelles,

Badara WADE
re du Mérite de la Santé

e e ——
Siege : Hamdallaye ACI 2000 Rue; 338 Porte 69 - B,P.E 674 - Tel: (¢223)44 37 51 32 /20 23 20 65 /20 23 03 20- Bamaks
Email :cnop.pharmaciemali®yahoo.fr /Site Weab: www.cnop,sante.gov.ml
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Fiche signalétique
Nom : KEITA
Prénom : Sanou
Téléphone : (00223) 91 37 84 77 - 70345075
Email : agkeita.sanou98@gmail.com

Titre de la thése : Effet de la remunération sur la motivation du personnel : cas des
officines de Bamako.

Nationalité : Malienne

Ville de soutenance : Bamako

Année universitaire : 2022-2023

Lieu de dépot : Bibliothéeque de la FMOS et FAPH

Secteur d’intérét : Gestion pharmaceutique

Résumé :
Introduction : La pharmacie repose fondamentalement sur I'engagement et I'expertise de son personnel

pour assurer la dispensation de médicaments et de soins aux patients. Au cceur de cette dynamique se
trouve la notion cruciale de motivation du personnel.

Objectif général : Etudier les effets de la rémunération sur la motivation du personnel des officines
privées de pharmacie de Bamako.

Méthodologie : Notre étude s’est déroulée dans des officines de pharmacie du District de Bamako, il
s’est agi d’une étude transversale descriptive portant sur la relation entre rémunération et motivation du
personnel officinal dont la collecte de données s’est étendue sur une période de dix mois (septembre
2022 a juin 2023) se constituant de I’ensemble du personnel des officines privées.

Résultats : Le sexe ratio a été de 2,10 en faveur des hommes pour une moyenne d’age de 32,625 + 7,82
avec des extrémes de 20 et 50. Plus de la moitié des enquétés avaient une ancienneté de 5 a 10 ans et de
niveau universitaire dans 64,4%. Plus de la moitié des personnes enquétées ont estimé que le systéme
de rémunération exercé par 1’officine était médiocre et n’était pas satisfaite du niveau de leur salaire au
regard des taches réalisées. La majorité des enquétés trouvait que la rémunération était le facteur capital
pour motiver les salariés et trouvait dans 40% des cas que la rémunération était une réelle source de
motivation. Le salaire (36,7%) et la bonne gestion des carriéres (23,3%) ont été les sources de motivation
les plus citées par nos enquétés. Le dipldme (44,4%) et le rendement au travail (42,2%) comme pilier
sur lequel s’appuyait la grille salariale et 1a majorité des enquétés a affirmé bénéficier de prime.

Conclusion : Les résultats de notre étude indiquent que de nombreux employés considéerent la
rémunération comme un facteur déterminant pour leur motivation au travail. Cependant, un pourcentage
significatif d'employés exprime une insatisfaction concernant leur systéme de rémunération et leurs
primes.

Mots-clés : rémunération, motivation, officine
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Effet de la rémunération sur la motivation du personnel : cas des officines de Bamako

SERMENT DE GALIEN

Je jure, en présence des maitres de la Faculté, des conseillers de ['Ordre des

Pharmaciens, et de mes condisciples :

D’honorer ceux qui m’ont instruit dans les préceptes de mon art et de leur

témoigner ma reconnaissance en restant fidéle a leur enseignement ;

D ’exercer dans ['intérét de la Santé Publique ma profession avec conscience et de
respecter non seulement la [égislation en vigueur, mais aussi les régles de

Chonneur, de la probité et du désintéressement ;

De ne jamais oublier ma responsabilité et mes devoirs envers le malade et sa

dignité humaine ;

En aucun cas, je ne consentirai d utiliser mes connaissances et mon état pour

corrompre les maeurs et favoriser les actes criminels ;

Respectueuse et reconnaissante envers mes maitres, je rendrai a leurs enfants

[instruction que j’ai recue de leurs péres,
Que les hommes m’accordent leur estime si je suis fidéle a mes promesses ;
. . 7] Ve (e \ ¢ o)
Que je sois couverte d opprobres et méprisée de mes confréres sij’y manque !

Je le jure !
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