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Expérience de la «Western electric»

Pour la premiére phase de I'enquéte, les chercheurs ont constitué deux groupes composes
d’ouvriéres :un groupe expérimental, sur lequel ont été testés certaines modifications et un groupe
témoin, pour lequel aucun changement n’est intervenu.

* La premiére étape de I'expérience a consisté a mesurer I'impact des améliorations des conditions
de travail (éclairage, niveau de la température...) sur la productivité du travail. La production du
groupe expérimental a augmenté, mais celle du groupe temoin également.

e Pour la deuxiéme étape, ils introduisent d’autres stimulants tels que 'introduction des pauses,
la distribution de boissons pendant les pauses, attribution de primes.-La production des deux |
groupes a continué a progresser. Les chercheurs ont alors décidé d'observer le comportement
des ouvrieéres du groupe expérimental en proposant un retour aux conditions initiales de
travail (suppression des pauses, etc.). lis ont constaté que la production augmentait toujours. '

* 'équipe d’Elton Mayo a mis en évidence les effets positifs du travail en groupe.kes groupes
observés étaient devenus homogénes et avaient leur propre logique de fonctionnement. La
satisfaction au travail, et par conséquent I'évolution de la production, était d'abord associée a la

nou;elle forme d’organisation sociale du travail plutét qu'a l'organisation en elle-méme.

La motivation psychologique des salariés dans I'entreprise est aussi importante que la motivation
matérielle. La spécialisation a outrance préconisée par I'OST n’est pas la forme la plus efficace de la
division du travail. Les salariés ne réagissent pas a la direction en tant qu’individus, mais en tant que
membres d’un groupe ayant sa propre logique de fonctionnement et son propre systeme de valeurs.
Ainsi Mayo contredit sur certains points Taylor.

Source : E. mayo : Mouvement de "école des Relations Humaines. Marc Catanas
http://www.cadredesante.com
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Document$-1 : Managers, Patrons : respectez-nous !

Le patron qui respecte son prochain, sait écouter et s¢ montre proche de ses
collaborageurs réussira a créer une forte adhésion autour de sa personne. Cependant,
il y’a des fortes disparités selon le sexe et le grade. Pour les femr.ne's,fle resélp;ct
est cité en premier (42,2%). Suivent ’écoute (32,8%) et la Prommlte (16,4%).
Méme classement pour les hommes, mais la fréquen-ce e;t moindre pour le-s deux :
| premiers (35,6% et 34%) tandis que pour la proximité, ils sont plus a.ttentlfs que
le sexe opposé. Selon les catégories, les employées et leg c\adres manifestent une
forte demande pour le respect. Les cadres supérieurs con&derentﬁle respect comme
priorité ; Ces derniers placent les compétences au_3érne rang %pres le respect, mais
avant la proximité, 1a rigueur, ’intégrité et I’équité. Des dlfferenf:es appara;s;?;t t
quand on souleve les défauts (17%) et du manque de reconnaissance (14,9%). |

| A ce niveau, les cadres supérieurs estiment que le principal défaut est le manque

~d’écoute (20%), suivi du manque du partage de l’information,} (18,2%)et du
manque de respect (16,4%) ; Les cadres et les employés estiment ql,le le principal
défaut des patrons est le tavoritisme, 1'1niquité et 1’injustice. |

Qualités que doit avoir un manager : choix parmi une liste de propositions
1 . Délegue et responsabilise

2 . Bien organisé

3 . Pas de tavoritisme

4 . Récompense le travail
5 . Connait son métier

6 . Partage 1’information

Document@-2 : La théorie des deux facteurs de F- Herzberg
Lesexplications proposées par Herzberg dans le travail et I’homme sont applicables
a I’entreprise.
Partantpourl’essentiel desidées de Maslow, 1l estparvenual’issud’ungrand nombre
d’enquétes a la conclusion suivante : I’attitude vis-a-vis de travail ne se manifeste
~ pas seulement sous forme de satistaction ou d’insatisfaction, en ce sens que la
- satisfaction n’est pas le contraire de I’insatisfaction. Herzberg utilise cette image :
s10n vous tape sur la téte, cela vous fait mal et vous €tes mécontent. Mais s10on cesse
de vous taper sur la t€te, vous n’€tes pas pour autant satistait. S1 dans 1’entreprise,
un certain nombre de conflits sont permanents, vous serez insatistaits. Si les causes
de conflits dispéraiséent, vous ne serez pas satistaits pour autant. Simplement,
vous cesserez d’étre mécontents. Ce qul n’est pas tout a fait la méme chose.
En questionnant un grand nombre de salariés, et en leur demandant quel était
leur souvenir professionnel le plus positif et le plus négatif, Herzberg a pu faire
le partage entre les facteurs qu’il appelle d’hygiéne, ceux qui dans le meilleur
| cas peuvent conduire a une situation neutre et ceux de satistaction CAD ceux qui
| provoquent durablement la satisfaction de celui qui travaille.
i Il constate que les souvenirs positifs sont 1iés a des réalisations personnelles, a
des responsabilités, a ’exercice d’un certain travail, a la reconnaissance de ses
réalisations et qu’au contraire les souvenirs négatifs sont 11és a des problémes de
rémunération, des relations, des conditions de travail, d’attitude des supérieurs de
I’administration de |’entreprise.
Lorsque par exemple, nous avons affaire a une entreprise ou le systéme de
| rémunération ne tient pas debout, et qu’au pnix de pas mal de ditficultés nous
~ remettons les rémunérations en place, nous supprimons des causes d’insatisfaction,
mais nous ne provoquons nullement une satisfaction durable du personnel qui
considére normal que les rémunérations soient en ordre. Si1 par contre, nous
modifions la nature de travail, nous confions un certain nombre de responsabilité,

alors nous provoquons une satisfaction durable.
- Source : Jardilier, production et gestion n° 286 |
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