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Résumé

Le présent travail porte sur la motivation au travail dans un service de sécurité publique
au Beénin en se spécifiant sur le cas de la brigade territoriale de gendarmerie de Kandi.
Il vise a analyser les mécanismes mis en place par la brigade, pour motiver son
personnel. Il a éteé réalisé sur 34 sujets dont 28 agents de la brigade, 02 spécialistes des
ressources humaines et 04 psychologues grace a la combinaison de la technique
d’échantillonnage dite choix raisonné et celle dite aléatoire simple. De nature
essentiellement qualitative, cette recherche a été réalisée au profit des entretiens et d’une
grille d’observation pour la collecte des données sur le terrain.

Des donneées issues de cette recherche et des analyses faites, il peut étre retenu que les
prédispositions psychologiques a étre motivés au travail favorisent la performance des
agents de la Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi et que I’ambiance de travail
et les facteurs de rémunération expliquent la motivation au travail chez ces agents.
L’analyse souligne par ailleurs que la motivation au travail du personnel est due a
’anticipation sur les besoins des travailleurs de la brigade.

Mots-clés : motivation au travail ; service de sécurité publique ; brigade territoriale de
gendarmerie ; Kandi.

Abstract

The present job concerns motivation at job in a service of public security in the Benin
by specifying on the case of the territorial brigade of police station of Kandi. He aims at
analysing mechanisms set up by the brigade, to motivate his personnel. He was
accomplished on 34 subjects among which 28 agents of the brigade, 02 specialists of
human resources and 04 psychologists thanks to the combination of the technology of
sampling said reasoned choice and that said unpredictable simple. Of principally
qualitative nature, this research was accomplished to the advantage of discussions and
of grid of observation for the collection of data on the ground.

Data coming from this research andfrom analyses made, he can be kept that
psychological predispositions to be motivated at job favour the performance of the
agents of the territorial Brigade of police station of Kandi and that working ambience
and factors of remuneration explain motivation at job at these agents. The analysis
underlines more over that the motivation at the job of the personnel is due to anticipation
on the needs of the workers of the brigade

Key words : motivation at job; service of public security; territorial brigade of police
station; Kandi.



Introduction

L’importance de la question de la motivation au travail dans le contexte de
I’évolution de la sociét¢ ne fait guére de doute. La problématique de la
performance dans la sphére publique a été posée dans les pays anglo-saxons au
début des années 80 en raison de la crise financiére couplée par un important
déficit public (Amar et Berthier, 2008) d ’ une part; et des actions jugées
inadaptées aux besoins des usagers d’autre part (Forest, 2006). Pour toute
entreprise, un personnel compétent est d’une importance capitale. Il n’est pas plus
¢vident qu’un personnel compétent soit toujours motivé dans son vécu quotidien
au travail. Le role primordial de I’homme pour I’évolution et la prospérité d’une
entreprise reste au cceur des discours du management moderne depulS ceS
derniéres décennies. Une structure aussi sophistiquée soit-elle, ne vaut que ce que
valent les hommes et les femmes qui la font fonctionner. Elle peut s’avérer
inefficace si les individus qui la composent et I’animent ne sont pas a la hauteur
des taches qu’ils doivent accomplir ou s’ils n’ont aucun intérét a travailler pour

son efficaciteé.

Pour ce faire, comment motiver le personnel au travail devient la principale
interrogation suscitant un intérét bien particulier chez les psychologues du travail,
les gestionnaires des ressources humaines, les consultants, les chercheurs, etc.
Pour Forest (2009), la motivation est un concept central en gestion des ressources
humaines, puisqu’elle fait référence aux efforts et a 1’énergie investis dans le
travail. Cette énergie sert a déclencher et a réguler les comportements au travail
et détermine par conséquent la direction, la durée et I’intensité des comportements
en emploi (Forest et al., 2009). Etant donné que le principe de tout individu veut
que la réussite de I’entreprise dépende des performances collectives qui sont elles-
mémes tributaires a des performances individuelles, il y a cependant lieu de savoir
la meilleure fagon de susciter et d’améliorer la motivation au travail des salariés.

Les approches en sens vont rapidement diverger, des courants théoriques se
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construisent et se detruisent, des ecoles de pensées se constituent et proliferent.
C’est alors que, le concept de motivation au travail va devenir protéiforme et
complexe, car non seulement elle suscite le désir et I’envie du salari¢, mais aussi
elle capte beaucoup plus son attention (Saban, 2014). Si pour Forest (2009), tout
le monde désire avoir des employés motivés, notre démarche dans la présente
ceuvre, va nous conduire a comprendre au mieux si vraiment, avoir un personnel
de sécurité motivé en occurrence un gendarme motive est le fait du hasard ou si a
contrario un processus cohérent y mene. Le bon fonctionnement des organisations
nécessite une gestion adéquate des ressources humaines (Taylor, 1991). Dans
cette derniére, une place prioritaire est occupée par la motivation (Péretti, 1977 et
Jameson, 2003). La motivation, orientée vers I’efficacité de I’organisation, doit
tenir compte du développement personnel et de carriére des ressources humaines
pour impulser le dynamisme intérieur vers la qualité des services (Gellerman,
1970 et Terry, 1985). Dans le secteur de la sécurité, la gendarmerie nationale a un
role important au Bénin. Le domaine de la sécurité, secteur de nos enquétes, est
un terrain névralgique de tout développement durable. En témoignent tous les
efforts déployés, au plan national par le Ministere de 1’intérieur et de la Sécurité
Publique et le Ministére de la Défense Nationale, pour garantir une sécurité sans

pareille a la population Béninoise.

Au Bénin, la sécurité intérieure est assurée principalement par deux (02)
grandes institutions que sont la Gendarmerie Nationale et la Police Nationale puis
accessoirement par I'Armée, les Eaux et Foréts, les structures privées de sécurité
et les comités locaux de sécurité civile. La Gendarmerie Nationale est présente
sur la quasi-totalité de 1’étendue du territoire nationale, la Police Nationale dont
les actions se limitent dans la ville et a certaines frontiéres du pays, I’Armée qui
ne vient qu’en appui a la Gendarmerie et a la Police en cas de nécessité, les
structures privées de sécurité dont les promoteurs visent un but lucratif et les

comités locaux de sécurité civile installés dans certaines zones du pays afin



d’aider les forces de sécurité publique a traquer les grands malfaiteurs. Etant
donné que la Gendarmerie intervient quasiment sur toute 1’étendue du territoire
au profit de la population, elle nous a plus intéressés. Elle est placée sous la tutelle
du Ministere de la Défense Nationale mais elle fut mise a la disposition du
Ministere de I’Intérieur de la Sécurité Publique sous le régime actuel. Dans cette
modernisation de 1’action de I’Etat vers la performance, la réforme du
management des Ressources Humaines (MRH) se doit de devenir 1’un des piliers
de la réforme du management public (Battaglio, 2010). Ainsi la question de la
motivation des agents de la sécurité publique et particulierement de la motivation
au travail des agents de la gendarmerie en service a la brigade territoriale de Kandi

est celle qui nous préoccupe ici.

La motivation au travail étant un phénomeéne complexe qui mérite des
recherches détaillées et approfondies, en particulier dans des contextes moins
étudiés comme le contexte de la sécurité publique, nous nous sommes évertué a
investiguer sur la motivation des agents de sécurité de la brigade territoriale de
gendarmerie de Kandi. Le présent travail se présente en deux grandes parties. Une
partie théorique et méthodologique et une partie consacrée aux résultats et leur
discussion. Il convient a présent, de prendre connaissance du probléme qu’aborde

cette recherche.



PREMIERE PARTIE :

CADRES THEORIQUES ET METHODOLOGIQUES DE L’ETUDE
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CHAPITRE | : CADRE THEORIQUE DE LA RECHERCHE

Ce chapitre aborde dans un premier temps la problématique, définit les
hypothéses, les objectifs et les principaux concepts de la recherche et dans un
second temps, il fait une synthése des écrits scientifiques concernant le sujet de

recherche.

1.1. Problématique

Toute recherche a pour but de trouver une réponse a une question et, par
conséquent il ne saurait y avoir de recherche la ou, au départ aucun probleme ne
se pose (Robert, 1988). Cependant, depuis ces dernieres années, nous constatons
a travers les actualités que les pays du monde sont confrontés a diverses violences
mettant les populations dans des états d’insécurité chronique. Les attentats du 11
septembre 2001 contre les deux tours jumelles de New-York ont porté I’insécurité
a un niveau jamais atteint, méme lors de la péeriode dite de la guerre froide. Ces
attentats ont fait perdre de vue toutes les attaques terroristes déja enregistrées a
I’intérieur des pays et les mouvements anarchistes (Yekoka, 2009). Le terrorisme
international étant ‘“‘une criminalité transnationale organisée’’ (Cilliers, 2004). Au
regard de ces constats, 1’insécurité internationale implique une violence pensée a
partir d’un réseau transnational, avec des acteurs ayant des identités et des races
parfois différentes. Et depuis plus de deux décennies, cette violence a fait 1’objet
de diverses réflexions dans les domaines de sciences humaines et sociales
(Yekoka, 2009).

Au cours de ces dix dernieres années, 1’insé€curité s’est imposée parmi les
préoccupations securitaires en Afrique centrale. Pourtant, cette menace ne fait pas
encore 1’objet d’une définition consensuelle et opératoire (ONU, 2004). Une
insécurité qui est I’expression du groupe organisé et structuré de trois personnes

ou plus, existant depuis un certain temps et agissant de concert dans le but de
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commettre une ou plusieurs infractions graves, pour en tirer, directement ou

indirectement, un avantagé financier ou autre (Ntuda, 2009).

L’Afrique, particuliérement I’Afrique de 1’Ouest, est confrontée a une
multitude de défis d’ordre sécuritaire: montée de I’extrémisme religieux, de
I’islamisme radical et le terrorisme s’en inspirant, trafics en tout genre — étres
humains, drogue, armes, etc.-, circulation et prolifération des armes légéres et de
petit calibre, criminalité transfrontaliére organisée, etc.; défis se nourrissant
également de réalités et considérations socioéconomiqgues et environnementales
(Assanvo, 2012). Cela se caractérise par les violences des groupes islamiques tels
qu’Al Qaida au Maghreb Islamique (Aqmi), qui ont mene¢ des attaques meurtricres
au Mali, au Burkina-Faso ou en Cote-d’Ivoire. L’attentat récent de Grand-Bassam
en Cote-d’Ivoire le 13 mars 2016 ayant fait 19 morts et des menaces persistantes
d’attaques terroristes pouvant éventuellement venir du Nigéria ou le groupe

islamique Boko Haram a fait de milliers de morts depuis 2009.

Ainsi, pour faire face a cette menace, de nature complexe, transnationale,
sournoise et évolutive, un certain nombre d’efforts et d’initiatives (politique,
socioéconomique et sécuritaire) ont été mises en ceuvre par les différents pays qui
y sont confrontés ou qui risquent d’y étre confrontés (Assanvo, 2012). Au Bénin,
le Chef d’Etat-Major des Armées du Bénin, par le Message-Radio-Porté n°16-
0422/EMG/DOE/CS du 11 Juin 2016, a saisi toutes les composantes en charge de
la sécurit¢ afin qu’elles prennent toutes les mesures nécessaires pour le
renforcement de la sécurité sur toute 1’étendue du territoire national et au niveau
des frontieres. Ces mesures visent a multiplier les patrouilles dans les grandes
villes et les campagnes, accentuer les visites de secteur dans les villages et les
hameaux, accroitre le contréle d’identité au niveau des frontiéres et assurer une
surveillance accrue de la fluidité de la circulation sur tous les axes routiers, sur les
eaux et dans les airs. Car la trajectoire historique et sociopolitique de chaque pays
conditionne ses choix stratégiques en matiere de politique nationale de sécurité,
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les Etats sont tenus, d’une maniére générale, de s’ajuster a un équilibre entre
nécessités de leur sécurité interieure et maitrise des menaces externes (DGRIS,
2015).

Point n’est besoin de démontrer le role de la sécurité dans la vie d’un
individu voire de tout un peuple. Mais le systeme institutionnel en charge de la
sécurité au Bénin connait de profonds dysfonctionnements, toute chose qui peut
porter un coup préjudiciable aux objectifs fixés par le gouvernement pour le
développement de la nation. En effet, au cours du deuxiéme trimestre de 1’année
2016, les Béninois ont connu une période d’insécurité extréme marquée par des
actes de braguage, de cambriolage des domiciles, des assassinats sans précédent.
Une situation qui a créé de terreur au sein de la population qui se sentait perdue.
De ces faits anxieux, il revient au gouvernement du Bénin de revoir et de réadapter
son systeme sécuritaire pour faire face efficacement a toute sorte de menaces

pouvant affecter la paix et la quiétude de la population.

C’est dire qu’il faut motiver davantage les acteurs de la sécurité publique
qu’ils soient gendarmes, policiers ou autres. La performance et ne concerne pas
uniguement le secteur privé, mais aussi le secteur public. En effet, étre
performant est un objectif que se donne toute organisation publique ou
privée car la performance d’une institution conditionne sa réussite a 1’heure de
la mondialisation et de la crise sécuritaire. Elle semble étre d’autant plus
importante pour les organisations publiques en raison du fait que la
performance de I’administration publique et celle des agents des forces armées
a un plus grand impact sur la sécurité de la société (Wright, 2001). Duvillier et al.
(2003) considérent la motivation des agents de la sécurité publiqgue comme
étant le carburant indispensable au bon fonctionnement non seulement de

I’appareil étatique mais de I’ensemble de la société.
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Si la problématique de I’efficacité et de l’efficience des organisations
publiques est posée dés le début des années 80 (Perry et Porter, 1982), le besoin
d’étre productive est de nos jours de plus en plus pressant. En effet, les nouveaux
defis auxquels fait face le secteur de la sécurité publique avec notamment la crise
sécuritaire qui bat son plein depuis 2008, font que les institutions dudit secteur
doivent opérer avec un haut niveau de productivité et d’efficacité (Bright,
2009; Reem, 2011). Pour y parvenir, les agents chargés du secteur de la sécurité
publique doivent étre motivés (Bright, 2009) en les incitants a déployer des
efforts soutenus. La maitrise des déterminants de la motivation au travail
des agents de la sécurité publigue est devenue essentielle pour tout effort visant
a améliorer les services de la sécurité aux populations (Wright, 2001); car la
motivation incite les agents a déployer des efforts soutenus jusqu’a I’atteinte des
objectifs et donc a adopter des comportements efficaces au sein de
I’organisation(Rainey et Steinbauer, 1999). Elle est donc considérée comme un
élément stratégigue du changement des structures et des comportements au sein

des organisations publiques (Duvillier et al., 2003).

La Gendarmerie nationale nous intéresse plus particulierement dans ce
travail parce qu’elle occupe une position de choix dans le systéme de sécurité du
Bénin, de par sa contribution a la dynamisation de 1’ensemble du secteur a travers
son occupation du territoire national. Un élément de performance nous intéresse
dans cette étude, il s’agit de la motivation des ressources humaines des institutions
en charge de la sécurité au Bénin. Méme si le constat général de nos jours est que
dans les unités de base de sécurité publique, les agents sont démotivés. Ce constat
ne concerne pas seulement la gendarmerie nationale et de plus aucune étude
comparée de la motivation dans toutes les institutions en charge de la sécurité n’a
pas été faite. Mais au regard de certains indicateurs sociaux, on a tendance a croire
que les unités de base de la gendarmerie nationale offrent dans leur ensemble plus

de modeles motivationnels attrayants. Une telle situation donne d’intérét a 1’étude
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de la motivation au travail dans les unités de sécurité publique, par souci de
comprendre ce qui explique leur efficacité et pour améliorer d’avantage 1’existant.
De plus, 'importance des activités des unités de base en charge de la sécurité est
a la base de I’attention de plus en plus soutenue, portée par le gouvernement a ce

secteur.

Pour preuve, la Gendarmerie Nationale qui est une force intégrante de
I’armée donc relevant du ministére de la Défense nationale, a été mise a la
disposition du Ministére de 1’Intérieur par le décret n°2016-584 du 16 Septembre
2016 pour emploi. Ainsi, dans les unités territoriales de la gendarmerie nationale
a I'instar de la brigade territoriale de Kandi, tout semble aller pour le mieux. De
plus, on y enregistre moins de plaintes provenant des agents; le personnel semble
épanoui, le commandement efficace, les relations interpersonnelles sont assez
conviviales, la discipline qui est d’ailleurs le principe de base de la corporation et
la dynamique au travail favorisent la cohésion et I’émergence de cette unité. Cette
allégation fait suite aux jugements de satisfactions que porte la population de
Kandi au regard des prestations de la brigade territoriale de Kandi. Face a ce
rendement, on est en droit de se demander quels sont les mécanismes de
motivation au travail du personnel de la brigade territoriale de Kandi ? Pour
répondre a cette préoccupation, nous avons formulé des réponses provisoires ci-

apres.

1.1.1. Hypothéses de recherche

1.1.1.1. Hypothese générale

La motivation au travail du personnel de la brigade territoriale de Kandi

dépend des mécanismes mis en place.
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1.1.1.2. Hypotheses specifiques

¢ les prédispositions psychologiques a étre motivés au travail favorisent la
performance des agents de la Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi;

¢ I’ambiance de travail et les facteurs de rémunération expliquent la
motivation au travail & la Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi ;

¢ la motivation au travail du personnel est due a I’anticipation sur les besoins

des travailleurs.

1.1.2. Objectifs de recherche

1.1.2.1. Objectif genéral

L’objectif général de cette recherche est d’analyser les mécanismes mis en
place par la brigade territoriale de gendarmerie de Kandi pour motiver son

personnel.

1.1.2.2. Objectifs spécifiques

¢ Décrire les caractéristiques psychosociales des agents de la Brigade
territoriale de gendarmerie de Kandi et leurs conditions de travail ;

*» Expliquer ’ambiance de travail et les principaux facteurs de rémunération
a la Brigade territoriale de Kandi ;

¢ Demontrer en quoi I’anticipation sur les besoins motive les agents de la

gendarmerie.

1.2. Clarification conceptuelle

Dans ce paragraphe nous allons définir certains concepts utilisés afin de bien
cerner ce dont il est question dans la présente recherche. Il s’agira des mots et

expressions tels que Motivation au travail et service de sécurité publique.
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1.2.1. Motivation au travail

Définir la motivation au travail reléve d’un défi, tant les avis, les opinions,
les analyses, les pratiques manageériales divergent sur ce sujet combien important
pour l'entreprise. Autant les chercheurs que les managers s'opposent entre
courants de penseées, jusqu'a créer des antagonismes. Chacun a son avis sur la
définition de la motivation au travail et ses recettes pour la renforcer dans
I'entreprise. Déja en 1976, Toulouse et Poupart parlaient de la jungle des théories
de la motivation au travail, alors qu'en 1981, on recensait 140 définitions du
concept. Nous n’allons pas nous amuser a présenter une analyse des principaux
courants théoriques qui alimentent le débat, nous donnerons plutét quelques

éléments qui rendent compte de la notion.

Le concept de motivation comme objet de recherche apparait pour la
premiere fois dans les travaux des psychologues Tolman (1932) et Lewin
(1936). Au plan individuel, la motivation serait le principal facteur de la
performance au travail. Compte tenu des capacités de 1’individu (intellectuelles,
physiques, savoir-faire) et de 1’organisation mise en place dans 1’entreprise
(technique, humaine, administrative), la motivation peut agir directement sur les
performances individuelles des membres de I’entreprise. Le concept va
dorénavant intéresser de plus en plus d’interlocuteurs dans les entreprises
(Roussel, 2000). Pour Vallerand et Thill (1993, p.18) le concept de motivation
représente le construit hypothétique utilisé afin de décrire les forces internes
et/ou externes produisant le déclenchement, la direction, I’intensit¢ et la

persistance du comportement.

Ainsi, percue comme «un ensemble de facteurs conscients ou inconscients
qui déterminent un acte, une conduite », la motivation est selon Hellriegel &
Slocum (1974) « la motivation est une prédisposition a agir d’une fagon orientée

vers un objectif spécifique ». Pour Gibson (1998), « la motivation est un état, dans
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la perspective de 1’individu qui présente la force de sa propension a faire des
efforts dans le sens d’un comportement particulier ». La motivation peut donc étre
comprise comme un état caractérisé par la propension pour I’individu a diriger
son action vers certains objectifs et a engager une partie de son énergie, de ses

ressources a la réalisation de ces objectifs.

La motivation au travail considérée, selon Roussel (2000), par les
psychologues comme un processus qui peut étre déclenché aussi par une force
motivationnelle externe qui dépend de la situation, de 1’environnement de
travail, de la nature de I'emploi, du mode de management des supérieurs, etc.
Ces facteurs de motivation internes ou dispositionnels, et externes ou
situationnels, sont changeants et propres a chaque individu. Le niveau de
motivation peut "étre soit faible soit fort, variant a la fois entre les individus a des
moments détermines, et chez une méme personne a différents moments, et selon
les circonstances" (Pinder, 1984, p.8). La motivation apparait comme I’ensemble
des efforts déployés dans le travail dirigés avec intensité et de maniére
persistante vers des objectifs attendus. Ces efforts sont définis comme la somme
d’énergie physique, intellectuelle et/ou mentale engagée dans une activité. De
nombreux instruments de mesure de la motivation visent a évaluer ces
manifestations -efforts et énergie- du comportement de I’individu dans

I’organisation (Roussel, 1996).

En résumé et dans le cadre de ce travail, la motivation au travail peut
aussi se définir comme un processus qui active, oriente, dynamise et maintient

le comportement des individus vers la réalisation d’objectifs attendus.

1.2.2. Service de sécurité publique

Le service se distingue du bien ou produit par son caractere immatériel et
par l'impossibilité de stockage. Un service est genéralement consommé au

moment de sa production. Le service selon Dupont (2000), est défini comme une
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prestation a caractére immatériel concue, mise au point et proposée par une
institution a des clients, ici le public. Selon Leonard Berry (1991), un service est
un acte, une action, une performance, plutét qu’un objet ou une chose. On peut
donc établir une simple définition de service comme une prestation immatériel et

temporelle proposé par une institution aux clients.

Définir la « sécurité » est un péril, non pas pourtant a cause de son insertion
dans la plupart des domaines de la vie sociale, mais surtout parce que le concept
est lui-méme susceptible d’étre connoté idéologiquement. Cette tonalité
idéologique, qui empéche tout réel consensus a son sujet, 1’éléve au rang de
«concept essentiellement contesté» (Gallie, 1955). L’étymologie latine de
«sécurité» révele une contradiction intrinseéque, presqu’un oxymore, un choc entre
la particule sine (sans) et 1’idée de cura (soin). Les deux éléments mis ensemble
(sine + cura) donnent a la sécurité un sens déconcertant : 1’absence de soin, c’est-
a-dire le contraire de ce qu’elle veut dire aujourd’hui : un état dans lequel «on» a
rien a craindre. La sécurité, pour reprendre Cicéron (1995), ne désignait donc pas
«’absence d’anxiété¢ dont dépend une vie heureuse», un état de quiétude

intérieure, de sérénité et d’équilibre. Ce sens ne s’imposera que bien plus tard.

Wolfers (1965): «Dans un sens objectif, la sécurité mesure 1’absence de
menaces pesant sur les valeurs acquises; dans un sens subjectif, elle désigne
I’absence de peur que ces valeurs soient attaquées». Waver (1995) : «On peut
considérer la ‘sécurité¢’ comme ce qui est appelé dans la théorie du langage un acte
du discours. C’est I’articulation elle-méme qui est I’acte. En disant ‘sécurité’, un
représentant de I’Etat déplace le cas particulier dans un espace défini, exigeant
des moyens spéciaux pour mettre un terme a ce développement». Buzan (2008):
«Dans le cas de la sécurité, la discussion consiste a se soustraire a la menace. Dans
le contexte du systéme international, la sécurité désigne la capacité des Etats et
des sociétés a préserver 1’autonomie de leur identité et leur intégrité
fonctionnelle». La sécurité publique désigne généralement les différents aspects
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d'ordre public et de sécurité visant a protéger la population d'un Etat contre les
menaces internes, par opposition a la sécurité extérieure qui vise la défense d'un

territoire contre des menaces étrangeres

En résumé dans le cadre de cette recherche, le concept de service de sécurité
publique peut étre retenu comme une prestation immatérielle et temporelle
proposé par une institution, visant a protéger la population d'un Etat contre les
menaces internes, a préserver ’autonomie de leur identité et leur intégrité

fonctionnelle.

1.3. Revue de littérature

Cette partie du travail se consacre au résumé de quelques-uns des nombreux
travaux scientifiques qui se sont consacré au probléme objet de la recherche. Elle
fait ressortir les principales préoccupations des auteurs sur cette méme
thématique. Puisqu’aucune étude ne peut émaner du néant mais s’inscrit
nécessairement dans la suite des études antérieures sur la question, nous avons
fait recours a la littérature. Ainsi la recherche documentaire, nous a permis de
constater que la question de la motivation au travail a fait 1’objet de beaucoup
d’attention de la part non seulement des auteurs mais aussi des industriels. Les
premiers I’abordent suivant le courant de pensé dont ils se réclament. Les seconds

quant a eux 1’abordent dans la perspective d’améliorer la rentabilité.

Cependant, pour Bret (2006), le développement et le fonctionnement
psychologique doivent étre compris en considérant trois facteurs en interaction,
ou dit-il, se déterminent réciproquement. Les arguments avancés par I’auteur
s’articulent autour de deux aspects. Le systeme de soi et le sentiment de
compétence et puis, le sentiment de compétence et les conduites. Le systeme de
soi « self-system », qui est une composante de la personne, contribue fortement a
la régulation de I’activité. I est constitué selon cet auteur, de la cognition qui

refléte ’histoire du sujet et qui sont des traces de renforcements dont son activiteé
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a ¢ét¢ D’objet. L’auteur estime que ces cognitions fournissent des schémas
interprétatifs des perceptions, des standards personnels ou collectifs qui
permettent au sujet d’évaluer ses performances, des critéres permettant
d’apprécier I’importance des buts poursuivis, des types d’attribution permettant
d’expliquer les performances. Un élément central du sentiment de soi est le
sentiment de compétence aux yeux de Bret (2006). Plus loin, I’auteur estime que
le sentiment de compétence fait partie intégrante des croyances des individus
quant a leurs capacités a réaliser des performances particulieres. Il contribue ainsi,
a déterminer des choix d’activités et d’environnement, 1’investissement du sujet
dans la poursuite des buts qu’il s’est fixeé, la persistance de son effort et les
réactions émotionnelles qu’il éprouve lorsqu’il rencontre des obstacles. Pour Pink
(2016), le sentiment de compétence peut étre caractérisé par son niveau, sa force
et sa généralité. Le niveau du sentiment de compétences est fonction du degreé de
difficult¢ des tdches que le sujet se sent capable d’entreprendre selon les
conclusions de Segal et Duron (2015). Sa force varie selon la confiance que le
sujet a dans ses auto-estimations de compétence. Le degré de géneralité du
sentiment de compétence est alors faible selon les travaux de Segal et Duron
(Ibid). Pour Bret (2006), quatre processus participent a la détermination du
sentiment de compétence :

o les expériences de succes, lorsqu’ils ne sont pas fortuits et lorsque les
taches ne sont pas trop faciles, élévent le niveau du sentiment de compétence ;

e I’observation d’autrui, lorsque le sujet a peu d’expérience de la tache et
lorsque le modele est performant et présente des similarités avec le sujet ;

» la persuasion verbale a aussi un effet sur le sentiment de compétence.
Celui-ci est d’autant plus fort que la source d’influence est crédible et que les
objectifs de performance paraissent réalistes ;

« enfin, le sentiment de compétence est sous la dépendance des émotions.
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Par ailleurs, Herzberg et al. (1959) estime que les facteurs de la motivation
proviennent des besoins de réaliser toutes les potentialités pour obtenir la
perfection. Ce sont le travail lui-méme, la considération dont bénéficie le
travailleur, ’avancement et la responsabilité. La premiere série de facteurs selon
Herzberg et al. (1959) est associée aux sentiments positifs qu’éprouve I’individu
envers le travail et ces facteurs sont liés au contenu du travail en soi et sont appelés
des facteurs intrinséques. La deuxieme série est associée aux sentiments négatifs
qu’éprouve un individu envers son emploi et ce sont des facteurs liés au contexte
de travail. Herzberg (Ibid.) les considére comme des facteurs extrinseques. Selon
Bret (2006), c’est la combinaison des forces chez I’individu et dans
I’environnement qui détermine son comportement. Le comportement
organisationnel differe alors d’un individu a un autre, compte tenu des attentes et
le choix qui s’effectuent entre plusieurs possibilités. Bret (op.cit.) soutient dans sa
théorie que ’homme n’est pas intrinseéquement motivé ou non, mais que sa
motivation dépend des situations qu’il affronte et de la maniére dont celles-Ci
répondent a ses besoins. D’une maniére générale, les travaux de Bret rendent
compte de la maniére dont I’effort au travail d un individu est fonction d’une part,
de I’intensité de désirs qu’il peut satisfaire en parvenant a certains résultats dans
son travail et d’autre part de I’estimation personnelle des chances d’atteindre ces

résultats.

Pink (2016) a également élaboré un modele permettant de comprendre par
quels processus les environnements humains dans lesquels sont plongés les
individus et les ressources que ces individus peuvent mobiliser permettent
I’adaptation et le développement. Ce modéle définit un systéme environnemental
et un systeme personnel. Le systeme environnemental est constitué de tous les
contextes dans lesquels le sujet est implique, des exigences de ces contextes et des
ressources qu’ils peuvent procurer (aide, soutien). Le systéme personnel est

constitué des caractéristiques de compétences genérales et de leurs préférences.
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L’adaptation de ’'individu a I’environnement se traduit donc selon Jackson et
Whithney (1995), par ses performances, son estime de soi, son sentiment de bien-
étre. La liaison entre les propriétés de 1I’environnement et 1’adaptation est modulée
par le systéeme personnel, par la représentation que le sujet a construite de la
situation et par des capacités a s’adapter a des situations plus ou moins stressantes
Pink (2016). Pour Mitchell (1997), la représentation de la situation et les capacités
d’adaptation sont sous I’influence des systémes environnementaux et personnels.
Les processus envisagés sont par conséquent, transactionnels et a chaque étape
des rétroactions sont possibles. Cet auteur rend compte de 1’adaptation de sujets
qui n’ont pas spécialement choisi leur environnement. Ces différentes opinions
expliquent les facteurs qui sont a la base de certaines conduites des individus en

situation de travail.

Par ailleurs, Bret (2006) a travaillé sur I’évaluation cognitive des travailleurs
dans un service public. Cet auteur postule que la motivation intrinséque sera
suscitée par des besoins que chaque individu développe plus ou moins, ceux de se
sentir competent et autodétermineé. Le processus motivationnel dépendrait de tous
les facteurs et contextes qui pourraient influencer ces deux besoins. De plus,
Vernier (2004) souligne que chaque individu a des degrés divers, cherche a
satisfaire son sentiment de compétence, c’est-a-dire a développer ses capacites, a
interagir efficacement avec son environnement. Pour Roussel (1996), cette force
agit de fagcon conjointe avec celui de I’autodétermination. Pour satisfaire ce
besoin, I’'individu s’emploie a développer un locus de causalité interne qu’il
percoit. Il s’agit alors de développer sa perception d’étre a 1’origine de son
comportement. Tant qu’il percoit que son environnement guide son choix, il
percoit en lui-méme une situation de causalité externe. Il percoit ainsi son travail
comme supportant son autonomie. En retour, son sentiment d’autodétermination
s’accroit et renforce sa motivation intrinséque. De ce fait, les facteurs situationnels

joueraient un role déterminant de la motivation intrinséque. Si le contexte de
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travail ameéne ’individu a se sentir responsable de son comportement, assure le
choix qu’il effectue, a développer son autonomie dans ses actes, il percevra un
locus de causalité interne et un sentiment d’autodétermination selon les
conclusions de Vernier (2004). Les travaux de Bret (op.cit.) nous révelent que
lorsque le contexte de travail renvoie vers I’individu un feed-back positif sur ses
réalisations, ses performances, il renforce son sentiment de compétence et par
conséquent, sa motivation intrinséque, mais ces auteurs ne précisent pas
I’influence des deux types de motivation (extrinséque et intrinseéque) sur les

attitudes des travailleurs.

Mitchell (1997) quant a lui, a effectué¢ leurs travaux sur 1’adaptation au
travail. Sur la base de I’analyse du travail, ces auteurs considerent que la batterie
factorielle General Aptitude Test Battery (GATB) permet un bon échantillonnage
des aptitudes les plus pertinentes. Cette batterie permet d’évaluer neuf capacités :
capacité géneral a apprendre, capacité verbale, capacité spatiale, capacité
numeérique, capacité perceptive, capacité d’attention. Ils considérent également
gue le Minnesota Questionnaire (MIQ) fournit un bon rassemblement des valeurs
et des besoins. Mitchell (1997) pense qu’au cours du processus d’adaptation le
sujet cherche a se réaliser et a se maintenir sur une bonne correspondance entre sa
personnalité et son milieu de travail. Pour eux, 1’individu se juge satisfait lorsque
ses valeurs le sont. Il donne satisfaction lorsque ses capacités lui permettent de
répondre aux exigences du travail. L’inadaptation se traduit donc par un départ

volontaire lorsqu’il ne donne pas satisfaction.

Dans leurs travaux, Bret (2006) met un lien entre les conditions
d’adaptation au travail et les attitudes des travailleurs et non un lien entre la
motivation et les attitudes des travailleurs. Mayo (1933) soumet les ouvriers d’une
usine de fabrication de téléphones aux USA a des expérimentations portant sur
I’attitude de ces ouvriers au travail face aux modifications de I’éclairage. Il se

rendit compte que ce ne sont pas les conditions de travail comme il I’avait supposé
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qui motivaient. L’analyse de ces travaux antérieurs montre que les recherches qui
ont porté sur les comportements au travail, concernent les attitudes des
travailleurs, la motivation des travailleurs, les conditions matérielles et le type
d’organisation de travail. Cependant, tous les aspects psychosociaux hors du
travail ne sont pas pris en compte. C’est pour cela que nous avons jugé utile
d’étudier la motivation liés aux attitudes des travailleurs dans un service public
en I’occurrence chez les travailleurs de la brigade territoriale de Kandi. Au vue de
tout ce qui précede, on peut retenir que la motivation n’est pas un trait de caractére
et qu’on ne nait pas motivé en soi. Roussel (1996. P.74), estimera alors que la
motivation est difficilement mesurable car non observable directement. C’est
donc le facteur qui pousse quelqu’un a vouloir faire quelque chose. Cela reléve
d’une volonté qui doit étre mise en place conjointement par la brigade territoriale
de Kandi.
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CHAPITRE Il : CADRE ET APPROCHE METHODOLOGIQUE DE
LA RECHERCHE

Dans ce chapitre, il est question de présenter le cadre d’investigation ainsi
que I’approche méthodologique adoptée pour le compte de cette recherche. Il
s’agira d’abord d’exposer le cadre de la recherche ; ensuite de révéler la nature de
la recherche, la population cible, I’échantillonnage, les techniques et outils de
collecte de données, les techniques de traitement et d’analyse des données ; et

enfin de faire part des difficultés rencontrées au cours de cette recherche.

2.1. Présentation du cadre de I’étude

2.1.1. Bref apercu de la Commune de Kandi

Kandi est une ville située au nord-Est du Bénin, chef-lieu de la commune
du méme nom et préfecture du département de I’ Alibori. Elle constitue un point
central pour découvrir le Nord du pays et accéder au parc national W. D’une
superficie de 3421 kmz2, Kandi est limitée au nord par la commune de Malanville,
au sud par la commune de Gogounou, a I’est par la commune de Ségbana et a
I’ouest par la commune de Banikoara. Le relief de Kandi se caractérise par des
plateaux de grés en majorité et parsemeés de quelques collines granitiques et de
quartzites. La commune compte une population de 179290 habitants dans
I’ensemble jeune (51% ont moins de 15 ans contre 53,4% pour I’ Alibori) et est
inégalement répartie (RGPH4). La population regroupe sur le plan ethnique,
d’aprés le Plan de Developpement de la commune (PDC, 2011-2015), les
Mokolleés représentent 15% de la population totale, les Bariba 31,38%, les Dendi
9,47%, le Peulh 30,41%, les Yoruba 5,93%, les Ada 0,3%, les Fon 1,65%, les
Yom, Lokpa 0,1%, les Otamari 0,2% et les autres ethnies représentent 5,56%.

Au plan religieux, 75,45% de la population est musulmane. Le catholicisme et le
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protestantisme représentent respectivement 16,75% et 1,13%. Les religions

traditionnelles font 0,9% et ceux qui ne croient a rien occupent 3,18%.

La population de commune étant majoritairement rurale, ses potentialités
économiques relévent des ressources agricoles qui sont essentiellement le Coton,
le karité, I’anacarde, le mil, le mais, le sorgho ; des ressources en €levage : Gros
bétail (Bovins ovins, caprins...) et des ressources touristiques sont entre autres
des Zones cynégétiques de la Djona, des grottes, des cascades de kandifo, Maison
de la culture, stade omnisport, danses folkloriques. La commune de Kandi étant
le carrefour du département de I’ Alibori, I1 est a noter d’autres domaines porteurs

tels que I’artisanat, le commerce et le transport.

Kandi, avec son caractere de commune chef-lieu, abrite un commissariat de
police et une brigade de gendarmerie qui ont pour juridiction administrative la
commune de Kandi. Mais il y existe aussi une brigade des recherches et une
compagnie de gendarmerie a compétence départementale. Le 7éme Bataillon Inter
Armes (BIA) et le cantonnement des Eaux et Foréts sont également basés a Kandi.
Tous ces services de sécurité et de défense concourent a la quiétude des

populations de la commune.

2.1.2. Présentation de la Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi

La garde de cercle de Kandi a été créée par I’arrété général n°958/CM du 22
Févier 1950. Sa compétence couvrait tout 1’ Alibori ¢’est-a-dire Kandi, Gogounou,
Banikoara, Ségbana et Malanville et elle a été commandée tout ce temps durant
par les gendarmes de la métropole jusqu’en 1961. Plus tard elle est devenue
Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi suite a la naissance de la
Gendarmerie Nationale en 1961. De ce fait, la Brigade territoriale de gendarmerie
de Kandi a vu sa compétence territoriale réduite a la commune de Kandi jusqu’a
nos jours et commandée par les gendarmes nationaux. Depuis sa creation, elle

loge dans les locaux dont la vétusté et I’inadéquation sont connues de tous. Unité
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élémentaire de la Gendarmerie Nationale, elle est placée sous le commandement
de la compagnie de gendarmerie a compétence départementale basée a Kandi.
Cette derniére dépend du Groupement régional Nord dont le siége se trouve a
Parakou et la compétence couvre tout le septentrion : Borgou, Alibori, Atacora et
Donga. Il est généralement commandé par un officier supérieur suivant les ordres
de la direction générale de la gendarmerie nationale implantée a Porto-Novo. Les
missions que s’assignent les unités de la Gendarmerie Nationale, se dégagent
pour la plupart du temps de leur statut particulier de structure d’utilité publique.
Une surveillance continue, préventive et répressive constitue I’essence des
services de ces unités. Ces missions sont particulierement destinées a la slreté des

campagnes et des voies de communication.

Ainsi, elle a une obligation sociale envers toutes les couches sociales de sa
circonscription de compétence. Placée sous le commandement de la compagnie la
gendarmerie de Kandi responsable de I’administration des personnels des unités
de I’Alibori, la Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi exécute ses missions
traditionnelles dévolues a I’ame. La délicatesse des missions assignées a cette
unité et les conditions de leur réussite imposent au commandant de la Brigade
territoriale de gendarmerie de Kandi une connaissance exhaustive de son

personnel et surtout du territoire ou est implantée son unite.

2.2. Approche méthodologique de la recherche

Dans ce compartiment, il s’agit de présenter I’itinéraire méthodologique
emprunté dans le cadre de la présente recherche. Ainsi, il est question de révéler
la nature de la recherche, la population cible, 1’échantillonnage, les techniques et
outils de collecte de données, les techniques de traitement et d’analyse des
données et enfin de faire part des difficultés rencontrées au cours de cette

recherche.
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2.2.1. Nature de la recherche

Le présent travail cherche a étudier la motivation au travail chez le personnel
de la brigade territoriale de Kandi dans un contexte de sécurité publique de ladite
Commune. Elle vise a montrer les implications de la motivation du personnel sur
I’effectivité de la sécurité publique a Kandi. I1 s’agit donc d’une étude qualitative
avec quelgues données quantitatives. Le volet qualitatif donne un apercu des
dynamiques au tour de sécurité publique a Kandi et des perceptions des personnes
ciblées par I’enquéte. Cela permet d'étudier leur opinion sur le sujet en particulier.
L’aspect quantitatif est bas¢ sur une approche systématique de collecte et
d'analyse de données. Elle aborde le phénomene a 1’aide d’instruments de

quantification et traite les données recensées a 1’aide de mod¢les statistiques.

2.2.2. Population cible et echantillonnage

2.2.2.1. Population cible

Deux principales catégories de populations cibles ont été identifiées pour le
compte de cette recherche. 1 s’agit premiérement du personnel de brigade. Ils sont
retenus ; car, sont directement concernés par la motivation dont dépendra la
sécurité du territoire. 1ls sont donc les premiers acteurs a étre concernes par le
phénomeéne. Pour cela, ils sont mieux indiqués pour fournir des informations
pertinentes sur les types de motivation qui existent au sein de la brigade. La
seconde catégorie de personne identifiée pour le compte de cette recherche est
constituée des spécialistes en ressources humaines et des psychologues. Ils sont
retenus car, sont indirectement concernés par le bien-étre des acteurs responsables
de la sécurité publique & Kandi. Les individus de cette deuxiéme catégorie de
population sont, en quelque sorte, considérés comme des personnes ressources.

Différents acteurs de ces groupes cibles ont fait partie de I’échantillon.
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2.2.2.2. Echantillonnage

La détermination de la taille de I’échantillon du personnel de la brigade de
Kandi a été opérée au profit de la combinaison de la technique d’échantillonnage
par choix raisonné et celle dite aléatoire simple. Il a suffi dans un premier temps,
de se rapprocher des responsables hiérarchiques de la brigade pour nous mettre en
contact avec son personnel. Pour cette opération, aucune ambiguité n’était
possible pour nous mettre en contact avec ces responsables hiérarchiques a partir
de la technique d’échantillonnage dite choix raisonné. Partant du critére qu’il faut
étre un responsable au poste a I’'une quelconque des services de la brigade, nous
avons a partir de ce critere, réussi a obtenir la liste du personnel de la brigade.
Disposant desormais de cette liste, nous avons dans un second temps, fait usage
de la technique d’échantillonnage aléatoire simple qui, a consister a la
numérotation de tout le personnel ; nous avons procéde ensuite a un tirage au sort
sans remise de peur que les mémes personnes soient tirées plusieurs fois. Nous
avons sélectionné un nombre qui coincide avec la liste et nous nous sommes
arrétés apres avoir selectionné 28 personnes. Nous aurions souhaité sélectionner
plus d’acteurs, mais il s’est fait que pendant la période d’investigation, la brigade
ne comptait que 28 agents en son sein. Les specialistes en ressources humaines
ainsi que les psychologues ont été retenus grace a la technique du choix raisonné
partant du critére qu’il faut étre reconnu comme tel par ses pairs. Ainsi, 04
spécialistes des ressources humaines et 02 psychologues ont été retenus en plus
de D’effectif du personnel retenu. Au total, 34 individus ont été retenus et
interviewés pour le compte de cette recherche. Le tableau I présente la répartition

de la population cible.
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Tableau I : Tableau synthétique des groupes cibles

Catégories de cibles Effectifs
1 Personnel de la brigade 28
2 Spécialistes des ressources humaines 02
3 Psychologues 04
Total - 34

Source : Données de terrain_2017

2.2.3. Technique et outils de collecte des données

La collecte des données est d’abord d’ordre documentaire puis s’est menée
aupres des agents de la brigade territoriale de Kandi ainsi que des personnes

ressources a 1’aide de I’entretien, du questionnaire et de 1’observation.

2.2.3.1. Recherche documentaire

La recherche documentaire, durant cette recherche, fut la premiére
technique de collecte de données utilisée. A cet effet, plusieurs sources
documentaires ont été nécessaires compte tenu de la complexité du sujet
investigué. Cette méthode offre 1’avantage au chercheur de s’informer de la
littérature sur son sujet de recherche afin d’¢éliminer la possibilité¢ d’influence et
des biais. Bien qu’étant une méthode a privilégier pour cette recherche, la
recherche documentaire ne prétend pas a I’exhaustivité. Dés lors, nous avons
consulté des ouvrages en rapport avec le domaine de recherche. Différents
manuels, différents rapports sur le sujet ont été aussi consultées. Nous avons
également parcouru des pages web, des centres de documentation et des
bibliotheques. Le tableau suivant résume les centres de documentation visités, la

nature des documents consultés et surtout les types d’informations recueillies.
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Tableau Il : Centres de documentation parcourus

Centres de
documentation visités

Nature des documents
consultés

Types d’information
recueillis

Information sur

documentation de
I’Ecole Nationale de la
gendarmerie

rapports, données sur le
systeme de la
gendarmerie nationale au
Bénin

Centre de pe s , o
. Rapports et arrétés sur la I’organisation et le
documentation du : . .
MISP gendarmerie nationale fonctlonngment_ de la
gendarmerie nationale.
Mémoires, livres et
Centre de

Informations générales
et spécifiques.

Centre de
documentation de la
Mairie de Kandi

Rapports d’étude, livres,
arrétes

Informations générales
et specifiques.

Bibliothéque de ’'UAC

Livres, articles et

Informations sur ce qui
existait concernant le

documentation de la
Direction Générale de
la gendarmerie
nationale

Livres et rapports

meémoires :
sujet
Centre de Informations sur ce qui
documentation de la Mémoires existait concernant le
FLASH sujet
Centre de

Information sur
I’organisation et le
fonctionnement de la
gendarmerie nationale.

Source : Données de terrain, 2017

Nous avons également consulté divers documents dans des bibliothéques

individuelles privées. Par exemple, des articles de divers auteurs disponibles sur

le site des classiques en sciences sociales nous ont éclairés sur diverses

problématiques de la sécurité publique. L’outil correspondant a cette technique de

recherche documentaire est la grille de lecture. Elle a ét¢ complétée par I’entretien.
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2.2.3.2. L’entretien

Les entretiens furent la seconde technique qui a permis de nous entretenir
avec les agents de la brigade territoriale de Kandi et les personnes ressources sur
I’importance d’une motivation du personnel dans un contexte de sécurité
publique. Tel que mentionné par Poupart (1997), ’entretien de type qualitatif
permet une exploration en profondeur et une compréhension de 1’intérieur, tout
en favorisant I’acces a I’expérience des acteurs. Pour Quivy et Campenhoudt
(1995, p.66), « les entretiens exploratoires n’ont pas pour fonction de vérifier des
hypothéses ni de recueillir ou d’analyser des données précises, mais bien
d’ouvrir des pistes de réflexion, d’élargir les horizons de lecture et de les préciser,
de prendre conscience des dimensions et des aspects d’'un probleme auxquels le
chercheur n’aurait sans doute pas pensé spontanément ». En ce qui nous
concerne, les entretiens se sont déroulés soit au sein de la brigade, soit au domicile
des enquétés ou sur les places publiques. Le but de cette démarche était de
recueillir leurs opinions et perceptions personnelles sur les biens fondés d’une
motivation du personnel. Ainsi, I’entretien a été utilisé dans sa variante semi-
dirigee. Cet outil a permis de fouiller un sujet relativement peu documenté dans
le contexte béninois, de relever différentes perceptions sur une méme question,
d’identifier et de décrire en profondeur les éléments choisis par les acteurs
interviewés. Cette technique d’enquéte a permis a I’interviewé d’utiliser un guide
d’entretien comportant un certain nombre d’items principaux qui lui servent de
points de repére. En méme temps, la souplesse de la technique permet a
I’interviewé d’aller au-dela des réponses immédiates pour comprendre en
profondeur les propos des interviewés. Tous les entretiens ont été effectues en
francais et leur durée a souvent varié entre trente-cing a quarante-cing minutes.
Les entrevues ont été transcrites pour permettre leur exploitation judicieuse, par

exemple en tant que verbatim, dans I’analyse des données.
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Rappelons que le guide de [D’entretien semi-dirigée utilise porte
principalement sur la connaissance des types de motivation, son importance, les

aspects positifs et négatifs qui y sont associes.

2.2.3.3. L’administration du questionnaire

L’enquéte par questionnaire vise la vérification d’hypotheses théoriques et
I’examen de corrélations que ces hypothéses suggeérent (Quivy et Campenhoudt,
1988). L’administration du questionnaire apparait alors comme une technique
privilégiée des enquétes de type quantitatif. Elle est une suite de propositions
ayant une certaine forme et un certain ordre, sur lesquels on sollicite l'avis, le
jugement ou I'évaluation d'un sujet. Cette technique permet la production de
données statistiques aupres d’une catégorie de cible enquétée. Elle consiste a
formuler des questions ouvertes et fermées suivant les objectifs spécifiques
énonces plus haut dans la problématique. Le questionnaire a été employé dans le
cadre de cette recherche avec le personnel de la brigade territoriale de Kandi.

L’administration du questionnaire a facilité la production de données chiffrées.

2.2.3.4. L’observation directe

En plus du questionnaire, [’utilisation de 1’observation s’est avérée
nécessaire. L'observation est une technique de collecte de données pertinente pour
étudier les comportements, les attitudes, les dynamiques ou les interactions. Elle
permet au chercheur d'accéder directement aux faits et la possibilité d’aller voir
les acteurs en situation et de saisir les pratiques sociales en temps réel (Arborio,
2007). Celle-ci a été choisie car favorise la confrontation des dires avec les
pratiques. Elle a servi a approfondir les données recueillies avec la technique
d’entretien et de I’administration du questionnaire. Cependant, bien que 1'objectif
autour duquel s'organise I'observation oblige a la restriction, il permet également
d'optimiser et de mieux circonscrire I'objet d'étude (Reuchlin, 1995). La qualité

des informations recueillies selon I’auteur n'en sera que meilleure. Ainsi on
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comprend qu'observer c'est abstraire, c'est dégager certaines propriétés et en
ignorer d'autres, il faudra donc faire une mise en ordre, une classification. Ainsi,
cette technique d’observation a permis dans le cadre cette recherche a mieux
connaitre, a contrbler et a degager des informations ou simplement "pour voir. Le

récapitulatif des techniques utilisées se présente dans le tableau I1I.

Tableau I11 : Récapitulatif des techniques de collecte des données
Techniques Pourquoi ? Outils
Recherche Elaboration de la problématique et Grille de lecture
documentaire production des reésultats
Entretien exploratoire et collecte de Guide

Entretien semi- | données aupres des agents de la brigade d’entretien
structuré territoriale de Kandi et des personnes semi-structuré

ressources

Administration | collecte de données aupres des agents de
du la brigade territoriale de Kandi Questionnaire

questionnaire

Observation exploratoire et collecte de Grille
Observation données aupres des agents de brigade d’observation
territoriale de Kandi et des personnes

ressources

Source : Données de terrain, 2017

2.2.4. Traitement et analyse des donnees

Le traitement des données collectées a été essentiellement manuel. Celles
obtenues par entretien, ont fait objet de transcription sur papier puis croisees a
d’autres données. Des corpus obtenus, ont émané des verbatim employés pour

étayer les analyses faites. Quant a I’analyse des données, elle s’est effectuée de
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maniere inductive a partir d’une analyse du contenu catégorielle en tentant de
saisir les particularités et le détail des réflexions et des expériences personnelles
de chacun des répondants rencontrés. Dans le but de garantir la plus grande fidélité
possible aux propos de nos répondants, nous demeurions sensibles a la nécessité
de créer de nouvelles catégories pour rendre compte le plus justement possible de
leurs opinions et de leurs perceptions. La codification des données d’entrevue a
donc demeuré ouverte. De plus, les connaissances provenant de la littérature sur
le théme ¢étudié ont aussi ét€¢ mises a profit dans le but de raffiner et d’appuyer

I’analyse.

2.2.5. Considérations éthiques et difficultés rencontreées

Le chercheur a pris tous les moyens necessaires pour respecter les regles
d’éthique propres a la recherche, ¢’est-a-dire qu’il a pris en considération le bien-
étre physique, social, psychologique, ainsi que le droit a la vie privee et a la dignité
des enquétés. La confidentialité la plus totale, qui va de soi en recherche sociale,

a eté assurée a tous nos enquétes.

Quant aux difficultes rencontrées, elles sont de plusieurs ordres. Elles sont
d’abord d’ordre documentaire, tout simplement, parce que peu d’auteurs se sont
investis dans le domaine de la motivation du personnel militaire au Bénin. Ainsi,
les centres de documentation parcours ne disposent pas d’assez de données sur la
question. Celles obtenues ont purement lien aux rapports d’activités. Elles
concernent ensuite la méthodologie et I’indisponibilité et surtout la réticence de
certains acteurs a nous fournir les renseignements et informations utiles. Ces
difficultés ont donc été surmontées grace a la patience et la persévérance du

chercheur.
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DEUXIEME PARTIE :

PRESENTATION, ANALYSE, ET DISCUSSION DES RESULTATS
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CHAPITRE 11l : PRESENTATION ET ANALYSE DES RESULTATS

Dans ce chapitre, sont présentées les données issues de nos entretiens avec
les personnes interviewées dans le cadre de cette recherche. Il s’agit entre autres
des prédispositions psychologiques favorisant la performance des agents de la
Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi ; de I’ambiance qui prévaut au sein
de la Brigade et de I’anticipation des besoins comme facteur de motivation a la

brigade territoriale de Kandi.

3.1. Les prédispositions psychologiques favorisant la performance des agents

de la Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi

Des entretiens effectués aussi bien avec le personnel de la brigade qu’avec
les personnes ressources identifiées pour le compte de cette recherche, on peut
retenir que les agents de la Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi possedent
certaines qualités qui favorisent leur performance sur leur territoire de

compétence.

3.1.1. Prédispositions des agents de la Brigade territoriale de gendarmerie de
Kandi

Il peut étre retenu des données issues de cette recherche que les prédispositions
dont font montre les agents de la brigade territoriale de Kandi portent sur plusieurs
variables. Les personnes intervieweées, voulant se prononcer sur ces variables, font
référence au sexe, a I’age, et a ’ancienneté des agents de la brigade. Cependant,
le tableau ci-dessous renseigne sur le sexe des agents de la brigade enquétés pour

le compte de cette recherche.
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Tableau IV : Répartition des agents de la brigade selon le sexe

Sexe des agents Effectif Pourcentage (%)
Féminin 01 3,57

Masculin 27 96,43

Total 28 100

Source : Données de terrain-2017

Il peut étre retenu de la lecture de ce tableau que la majorité (96,43%) des
agents en service a la brigade territoriale de Kandi est de sexe masculin. Le
pourcentage du sexe féminin en service dans cette institution est estimé a 3,57%.
Il convient de retenir de cette lecture que les prédispositions dont disposent les
agents de la brigade territoriale de Kandi résident dans le fait que la majorité soit
constituée de sexe fort (masculin) pouvant affronter tout obstacle sans grande
gene. Par ailleurs, nous avons également sillonné les rangs et les grandes du
personnel de la brigade. Les résultats issus de ce sillage sont consignes dans le

tableau ci-dessous.

Tableau VI : Repartition des agents enquétés par Rangs et grade

Rangs et grade Effectif Pourcentage
Commandement 02 7,14%
Officiers de  police

judiciaire 07 25%
Agents supérieurs de

police judiciaire 08 28,57%
Personnel de renfort et 11 39,29%
de soutien

Source : Données de terrain-2017

Il ressort de la lecture de ce tableau que la population étudiee se compose

de 7,14% du personnel commandement ; de 25% du personnel Officier de police
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judiciaire ; de 28,57% du personnel Agent supérieur de police judiciaire et de
39,29% du personnel de renfort et de soutien. Le personnel Agent supérieur de
police judiciaire est relativement majoritaire parmi les catégories d’agents ayant
participé a la recherche. Il peut étre retenu de cette lecture que 1’une des
prédispositions dont dispose la brigade réside une fois encore au niveau des cadres
en son sein. Partant de 1a, nous avons essayé de questionner I’ancienneté de ces
cadres en service a la brigade territoriale de Kandi. A la fin de cet exercice, il s’est
avéré que l’expérience dont dispose la majorité de ces agents n’est pas
négligeable. C’est donc ce qu’on peut conclure a la lumiere des analyses du

tableau ci-apreés.

Tableau VII : Répartition des agents enquétés selon 1’ancienneté par rang et

grade
Qualifications Personnel
Agent | de
Officier |supérieur | renfort et
Anciennetés Commande | de police | de police | de
ment judiciaire | judiciaire | soutien Total
<5ans 00 00 00 07 07
]5a10 ans] 00 05 08 01 14
] 10 a 15 ans] 00 02 00 02 04
> 15 ans 02 00 00 1 03
Total 02 07 08 11 28

Source : Données de terrain-2017

Suivant I’ancienneté des agents enquétés, on déduit de 1’analyse du tableau
que 14 agents sur 28 ont déja fait environ 10 ans de service, soit 50% de la
population étudiée ; par ailleurs, 07 sur 28 soit 25% des agents n’ont pas encore
fait 5 ans de service dans la corporation, alors que 10,71% ont plus de 15 ans de
service. Rappelons au passage qu’a part le personnel de soutien, chaque gendarme
a un sejour de Trois ans a passer dans cette brigade suivant le statut particulier de

la Gendarmerie Nationale. On peut donc retenir que [’ancienneté et les
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expériences accumulées font partie des prédispositions dont disposent les
travailleurs de la brigade territoriale de Kandi. Une autre forme de prédisposition
dont font montre ces agents demeure dans les ages relativement jeunes qu’ont ces
agents. Ainsi, le tableau ci-dessous renseigne sur les ages des agents de la brigade

territoriale de Kandi.

Tableau VIII : Répartition des agents enquétés selon I’age et la qualification

Qualifications Personnel
Agent | de
Officier |supérieur | renfort et
Ages Comman | de police | de police |de
dement | judiciaire | judiciaire | soutien Total
18-25 ans 00 00 09 06 15
25-30 ans 00 05 01 01 07
30-40 02 01 01 01 05
> 40 ans 00 00 00 01 01
Total 02 06 11 09 28

Source : Données de terrain-2017

On peut déduire de la lecture de ce tableau que le personnel de la Brigade
territoriale de gendarmerie de Kandi est relativement jeune. La tranche d’age
modal se situe entre 32 et 37 ans. Cette relative jeunesse témoigne de 1’existence
d’une efficacité au service des populations de Kandi. Il ne serait donc pas exagéré
de confirmer la corrélation positive entre 1’age et la motivation, déja mise en
évidence par les spécialistes enquétés dans le cadre de cette recherche. Il serait
donc intéressant de se pencher sur les conditions dans lesquelles vivent ces agents
au sein de leurs foyers respectifs avant de se présenter au service. Pour cela, le
tableau ci-apres nous renseigne sur la situation matrimoniale des agents de la

brigade territoriale de gendarmerie de Kandi.
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Tableau IX : Répartition des agents enquétés suivant leur situation matrimoniale

Situation
atrimoniale . ;
Célibataires | Fiancés | Mariés Dlyorc,e / Total
séparé
Sexes
Masculin 07 01 19 00 27
Féminin 00 00 01 00 01
Total 07 01 20 00 28

Source : Données de terrain-2017

I1 ressort de I’analyse de ce graphe que la plupart des travailleurs interrogés
sont des mariés (75%), pendant que 25% sont encore célibataires. Aucune relation
scientifique n’est a notre connaissance encore établie entre la situation
matrimoniale et la motivation, cependant un homme marié est souvent consideré
comme suffisamment responsable, il gere en plus de sa personne un ou plusieurs
autres individus qui attendent beaucoup de lui et envers qui il a des engagements
plus ou moins énormes. De ce point de vue, le marié crée une situation (par
manque de moyens) et se voit obligé de travailler pour combler le décalage et pour

sauver sa face, d’ou sa motivation au travail.

3.2. L’ambiance de travail a 1a Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi

Les fonctionnaires croient en I’aide de quelqu’un de la hiérarchie pour
accomplir une action avec succes ou pour obtenir quelque chose. Le fait d’avoir
quelqu’un sur lequel compter rassure les employ€s et peut constituer pour eux,
une source de confiance, qui peut les motiver a travailler. A la Brigade territoriale
de gendarmerie de Kandi, les facteurs de motivation sont de plusieurs ordres. Les
agents de la brigade de Kandi qualifient de diverses maniéres les types de relations
qu’ils entretiennent entre eux dans leur cadre professionnel. Si pour d’aucuns les

conditions de travail sont plus ou moins relaxe, la majorité pense et insiste sur la
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tres bonne ambiance de travail qui régne dans leur institution. Les plus

remarquables sont exposés dans le tableau X ci-apres.

Tableau X : Appréciation de I’ambiance de travail a la BT Kandi

Appreéciations Effectif Pourcentage (%)
Tres bonne 12 42,86
Conviviale/Bonne 09 32,14
Travail non stressant 1 3,57

Plus ou moins relaxe 4 14,29
Atmospheére crispante 1 3,57
Mauvaise 1 3,57

Total 28 100

Source : Données de terrain-2017

Il se dégage de ces résultats que 1I’ambiance de travail a la Brigade
territoriale de gendarmerie de Kandi est variée et diversifiée. Cette ambiance est
tres bonne (42,86%) ou conviviale (32,14%) pour la majorité des personnes
enquétees dans cette catégorie d’agents de la brigade. Mais une partie non
négligente des répondants nous affirme que cette ambiance est plus ou moins
relaxe (14,29%), par contre 1’ambiance de travail non stressant, une atmosphere
crispante et une ambiance mauvaise ont été relevées globalement par 3,57% dans
eux respectivement. C’est d’ailleurs ce que traduit cet extrait d’un agent de la BT

Kandi :

«[...] Laplupart des temps vous étes obligés d ’exécuter les ordres
sans pouvoir donner votre point de vue, aussi important ou nul
que cela soit. Car tout le monde fait le Chef. De méme que des
ordres qui viennent du haut et qui s’imposent a vous. C’est
agacant parfois [...] ». [Extrait d’entretien avec T.D., agent de la
BT Kandi, 28]

De I’analyse de cet extrait, il est clair de comprendre que certains agents, une
tres faible minorité de notre cible, n’acceptent pas souvent ou toujours le fait de

recevoir des ordres. Il s’agit généralement des agents qualifiés de subalternes. Ils
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sont des agents d’exécutions au plus bas de 1’échelle, selon leurs propres propos.
Mais les agents ayant un grade plus ou moins éelevés ont une autre vision de
I’ambiance qui régne dans la BT Kandi. Les propos de F. D. traduisent ce qu’ils

en disent :

« [...] L’ambiance dans cette brigade a [’instar des autres
brigades est trés bonne et conviviale. Nous nous soutenons entre
collégues et compatriotes. Les ordres sont bien regus et exécutés
pour la plupart. Notre objectif commun est d’assurer au mieux la
securité de la population, tel est d’ailleurs le serment que nous
avons prété [...] ». [Extrait d’entretien avec F.D., agent de la BT
Kandi, 28].

Cet extrait fait ressortir la bonne ambiance de travail a la BT Kandi. De son
analyse, nous constatons que les agents qui sont en position de donner des ordres
apprécient beaucoup plus I’ambiance de travail. Car ils pensent que le soutien est
réciproque ce qui pour eux favorisent et les incitent a servir et assurer la sécurité
des populations. Ainsi, nous pouvons interpréter les deux discours en nous
référant au caractere des ordres recus ou donnés comme facteurs sur lesquels se
basent les agents de la BT Kandi pour mesurer 1’ambiance au travail. Ceux qui
recoivent pensent que 1’ambiance peut ou ne pas étre bonne, par contre ceux qui
donnent apprécient dans sa totalité la tres bonne ambiance, selon leur propos, qui

prévaut au sein de leur service.

3.2.1. Les motifs de satisfaction au travail la Brigade territoriale de

gendarmerie de Kandi

La satisfaction suppose une confrontation des attentes avec les résultats
effectivement obtenus. L’idée est que moins est grande la différence entre ce qui
est attendu et ce qui est obtenu, plus la satisfaction est grande. Ainsi, il parait
qu’un individu ne peut €tre satisfait s’il n’est pas motivé pour tel ou tel aspect
de I’emploi. C’est-a-dire s’il n’attend pas tel ou tel résultat concret, comme

une meilleure rémunération, de la considération, en y attachant une valence ou
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désirabilite. Parmi les motifs de satisfaction évoqués par les agents enquétés, la
rémunération est le principal motif qui les permet d’étre satisfaits. Cela s’illustre

par les résultats consignés dans le Tableau XI ci-apres.

Tableau XI : Motifs de satisfaction évoqueés par les agents enquétes

Motifs de satisfaction Effectifs Frequences (en %)
Rémunération 16 57,14
Ambiance au travail 00 00
Gestion des promotions 05 17,86
Mode de communication 00 00
Considération pour les travailleurs 02 7,14
Outils de travail 02 7,14
Son but social 01 3,57
Son obédience religieuse 00 00
Autres 02 7,14
Total 28 100,00

Source : Données de terrain-2017

Il ressort de ce tableau que les motifs de satisfaction a la Brigade territoriale
de gendarmerie de Kandi sont divers et variés. Les plus fréquents evoqués par les
travailleurs enquétés sont par ordre d’importance. Ce qui apparait clair mais
paradoxal est le fait qu’a travers ce tableau, les motifs tel que ’ambiance au
travail, le mode de communication et d’organisation du travail, 1’obéissance
religieuse et la qualité de ses services ne font pas partir de leur motifs de
satisfaction. Pour eux, essentiellement la considération pour le travail (7,14%)
et la grille salariale pratiquée I’armée (57,14%) en majorité, représentent leurs
motifs principaux de satisfaction. Nous pouvons alors comprendre que le but visé
par ces agents en intégrant ’armée est d’abord et avant tout la rémunération. A ce
propos, H. K., psychologue, nous déclare ceci :

«[...] L objectif de toute personne en s’engageant dans tel ou tel

institution est d’abord comment gagner sa vie. Ce qui n’est
possible que par le pouvoir économique dont on sera déterminé a
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travers nos efforts. Il s’agit ici des individus dont les
comportements sont guidés par des mobiles de nature
instrumentale ; le travail devient le moyen pour atteindre une fin
: gagner de ’argent surtout [...] ». [Extrait d’entretien avec H.K.,
psychologue, 04].

De I’analyse de cet extrait, nous pouvons alors constater que tout agent a
d’abord pour finalité¢ le salaire qu’il espére et par conséquent en établit un
programme. Il se réalise par des recompenses notamment tangibles dont la
rémunération a généralement un poids considérable. La plupart des agents sont
alors motivés d’abord par le but financier, ’homo ‘’oeconomicus’’. Les salaires
sont en effet, d’une importance capitale en termes de motivation a la BT Kandi.

A titre illustratif, voici ce que dit a propos de leurs salaires J. S., agent de la BT :

«[...] Les salaires d’'un agent a la brigade de Kandi a l’instar de
tous les agents de la fonction publique sont les mémes. Ils varient
de 35.000 FCFA a 180.000 FCFA hors mis les primes. On veut
toujours aller au sommet de la grille pour en bénéficier
d’avantage. Donc tu dois travailler durement pour avoir de
promotion [...] ». [Extrait d’entretien avec J.S., agent de la BT
Kandi, 28]

Nous retenons de I’analyse de cet extrait que le motif de motivation des
agents est 1’argent. C’est le désir d’avoir plus d’argent a chaque paie qui les
motive a travailler avec performance. Ainsi, il est constaté que la tranche modale
de salaire brut de tous les agents enquétés, se situe entre 92000F CFA et 180000F
CFA. Sept soit 25% des agents de cette brigade gagnent les salaires les plus bas
pratiqués suivant la grille salariale du personnel militaire de 1’armée béninoise et
10,71% sont a plus de 180.000 FCFA de salaire brut par mois. Ce nombre infirme
d’agents ayant une telle grille salariale, explique au mieux la motivation et la
performance des agents globalement dans cette unité. Car les autres, la majorité,
sont encore a la quéte d’atteindre ce but également. Le rapprochement entre
salaire et nombre de personnes a charge permet d’approcher la valeur réelle des
salaires des agents de la brigade territoriale de Kandi. Méme si nous nous

adonnons ici a un calcul de ratio, ce serait une maniere grossiére d’apprécier la
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réalité des salaires vu que nous n’avons pas croisé les salaires avec le niveau
d’effort fourni au travail, compte tenu de la complexité de la quantification de ces

données.

3.2.2. Les contrats de travail a la Brigade territoriale de gendarmerie de
Kandi

En nous référant au Code civil béninois, le contrat est une convention par
laquelle une ou plusieurs personnes s’obligent envers une ou plusieurs autres a
donner, a faire ou a ne pas faire quelque chose. Il y a alors contrat de travail quand
une personne se met au service d'une autre, sous sa direction et sa subordination,
moyennant un salaire. A la Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi, les
travailleurs sont des agents permanents de 1’Etat sauf quelques personnels de
renfort et de soutien mais qui sont sous contrat a durée indéterminée (CDI). Le

tableau XI1 suivant renseigne sur types de contrats de travail des agents enquétés.

Tableau XI1I : Types de contrats de travail a la BT Kandi

L . Types de contrat de travail
Catégories professionnelles
permanent CDI Total
Personnel commandement 02 00 02
Personnel OPJ 07 00 07
Personnel ASP 08 00 08
Personnel de soutien 00 11 11
Effectifs 17 11 28
Pourcentage (%) 60,71 39,29 100

Source ; Données de terrain-2017

Il ressort de la lecture de ce tableau que la plupart du personnel de la
Brigade territoriale de gendarmerie de Kandi jouit d’un contrat permanent
(60,71%). Ceci est selon leur propos et I’analyse faite de leurs discours, un facteur
important de la motivation des agents dans la mesure ou le CDI est généralement

percu comme une situation de sécurisation de I’emploi. Les 39,29% autres, méme
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s’ils ne sont pas permanents, jouissent néanmoins d’un contrat a durée
indéterminée. Ce qui les met a I’abri d’une éventuelle brusque rupture de contrat.
« [...] La différence entre un agent contractuel a durée
indéterminée et un agent permanent est presque non percevable.
Les deux sont protégés par la loi et ne risque rien. Le seul souci

qu’il puisse avoir c¢’est comment faire pour bien faire son travail
et avoir plus de grade dans [’armée [...] ». [Extrait d’entretien

avec T.D., agent de la BT Kandi, 28].

De I’analyse de ces propos, nous constatons que les statuts socioprofessionnels
des agents enquétes est une source indirecte de motivation pour eux. Car la
certitude qu’ils ont de leur job les incite a mieux faire leur travail. 1ls ne pensent
plus au travail, selon leur propos, c’est plutdot comment faire pour évoluer
professionnellement qui les préoccupe. Alors que 1’accomplissement de cet

objectif ne peut passer que par un travail bien fait au service de la population.

3.2.3. L’effet des sanctions sur la motivation et du professionnel comme un

autre facteur de satisfaction

Lorsqu’il s’est agi d’apprécier la nature des relations entre le personnel et
le commandement, les agents enquétés ont déclaré qu’ils entretiennent avec leur
hiérarchie, des rapports de bonne collaboration caractérises par la courtoisie, la
gentillesse, la sincérité, le respect mutuel etc. Ils ont tout de méme évoqué le
sérieux, 'ordre et la discipline qui constituent ce qu’ils appellent *“ la force
principale de I’armée’. Suivant les dispositions du décret n°2008-493 du 29 Aolt
2008, les sanctions qui peuvent étre infligées aux agents de la brigade territoriale
de Kandi sont d’ordre disciplinaire et varient sclon les catégories de grade
auxquelles ils appartiennent. Les types de sanctions qui ont été appliqués au moins

une fois a la BT Kandi sont exposés dans le tableau XIII.
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Tableau XII1 : Types de sanctions correspondant a la faute commise

Sanctions Effectif Fréquence (en %)
Demande d'explication 08 28,57
Avertissement verbal 15 53,57
Avertissement écrit 05 17,86
Consigne 0 0,00
Arréts simples 0 0,00
Arréts de rigueur 0 0,00
TOTAL 28 100

Source ; Données de terrain-2017

On retient de ce tableau qu’a la brigade territoriale de gendarmerie de
Kandi, il y a deux types de sanctions fréquemment utilisés en cas de faute
commise. Il s’agit de la demande d’explication (28,57% des cas) ou de
I’avertissement verbal (53,57%). Méme s’il existe d’autres formes de sanctions
informelles, la hiérarchie n’en fait usage que pour des raisons humoristiques, mais
elles sont exécutees car on doit un ordre absolu a la hiérarchie. Tout ceci n’est
rien d’autre que des facteurs qui motivent les agents car ils traduisent une

ambiance entre les agents. Le C. B. de la BT Kandi se prononce a cet effet :

« [...] Quand quelqu’un commet une faute par la légérete, la
hiérarchie s’arrange pour que la personne soit sanctionnée par
toutes les formes possibles. Mais quand la faute est grave, on fait
pleinement recours aux sanctions formellement acceptées dans le
code militaire [...] ». [Extrait d’entretien avec C.B., de la BT
Kandi, 28].

Sion s’en tient a ces résultats, on peut comprendre qu’a la brigade territoriale
de gendarmerie de Kandi, I’'impunité n’existe pas cependant la demande
d’explication et 1’avertissement verbal ne menacent pas s€rieusement la carriere
des agents mais affectent leur promotion; ceci peut étre percu comme un facteur
de quiétude psychologique au travail et les encourager a ne pas commettre des
fautes surtout liées a un travail mal fait ou exécuté. Malgré cela les fautes n’en

manquent jamais. T. D. agent de la BT Kandi, nous déclare ce qui suit :
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« [...] Les fautes qui sont fréquentes dans notre unité sont souvent
relatives au retard des agents, au matériel de travail parfois endommagé
involontairement mais puni quand méme et souvent au mauvais accueil
des populations par quelques agents indélicats [...] ». [Extrait d’entretien
avec T.D., agent de la BT Kandi, 28].

Les agents enquétés estiment donc a travers ces propos, qu’il n’y a souvent
pas de faute commise. Pour le reste, il n’y a jamais eu une situation
d’insubordination a leur connaissance. Certains pensent que les erreurs fréquentes
sont le retard, la destruction d’un matériel de travail ou le mauvais accueil des

populations. Des cas de vol et d’escroquerie n’existent d’ailleurs selon eux.

3.3. Anticipation des besoins comme facteur de motivation a la brigade

territoriale de Kandi

Une personne bien motivée a tendance a fournir plus d’effort dans
I’exécution de son travail en adoptant des attitudes et des comportements qui lui
permettent d’atteindre a la fois les objectifs organisationnels et personnels. Pour
un chef du personnel, “comprendre et influencer” la motivation au travail de ses
employés constitue une mission essentielle a la survie et a la réussite de
I’institution dans un environnement de plus en plus exigeant en maticre de
sécurité. Des résultats issus de notre investigation, il est révelé que le chef de
I’équipe de la brigade développe des stratégies contextuelles pour inciter le dégrée
de motivation de son personnel. C’est ce que ces propos tentent d’illustrer a

travers cet extrait de A. G. :

« [...] Il faut anticiper sur les sources éventuelles des problémes qui
pourraient affecter le climat social en faisant de la gestion
prévisionnelle et en tenant a jour des tableaux de bord de gestion.
Ce sont des tableaux qui doivent étre elaborés, périodiquement
actualisés et tenus par le service des ressources humaines. Ils
permettent une visibilité nette de la politigue de gestion des
ressources humaines a court et moyen terme [...]. » [Extrait
d’entretien avec A.G., Personnel de la brigade]
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De I’analyse de cet extrait d’entretien, il ressort que les chefs personnels
ou chefs de brigade anticipent au mieux sur tout ce qui peut favoriser une bonne
ambiance dans le travail. Selon lui, ces diverses actions rendent le climat social
favorable a une meilleure production des agents dans une institution sécuritaire.
En clair, il faudra observer en permanence 1’entreprise, en réalisant des synthéses
de données sociodémographiques (syntheses par catégorie, par secteur, par age et
par sexe), elaborer des indicateurs conjoncturels pertinents (nombre de retards,
d’accidents de travail, de passage a I’infirmerie, taux d’absentéisme) ; effectuer
des syntheéses périodiques autour d’une grille préétablie, donner du sens aux
signaux faibles parmi les événements internes a 1’entreprise et ceux qui affectent
son environnement immédiat ; stimuler le fonctionnement du canal hiérarchique,
faire un reporting social régulier par la remontée factuelle d’événements
atypiques et I’analyse du discours de I’encadrement ; Rester attentif au canal des
frustrés par 1’observation de 1’évolution de la cartographie syndicale, I’analyse du
discours syndical (tract, prise de parole, publication), I’analyse des résultats des
élections professionnelles (taux de participation, répartition des voies entre
syndicats), la multiplication des contacts informels ; Conduire régulierement des
enquétes générales sur 1’évolution des mentalités, des valeurs du personnel, de la
satisfaction au travail, du relationnel entre les différentes catégories, de la
confiance dans I’entreprise et de la perception des régles ; chercher a saisir les
mécanismes de formation de I’opinion par des enquétes ponctuelles sur un sujet
précis, des audits de relations sociales, de communication, I’interview de groupe
(plus ou moins formalisée). A ce propos G.K. agent de la brigade, cadre de notre

étude, nous affirme :

« [...] Parfois, notre CB met a profit les sources méediatiques par
[’expression directe des agents, les sources informelles, les
réseaux de capteurs, les boites a suggestions, [’opinion des
observateurs privilégiés tout en respectant la déontologie de
chacun, écouter des leaders d’opinions et des ‘‘intrus’’
(stagiaires) ; En surveillant les tensions, les petits conflits, les
incidents sociaux comme faire un suivi statistique précis et faire
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des analyses sectorielles et catégorielles [...]. » [Extrait
d’entretien avec G. K., Personnel de la brigade].

Il est a retenir des discours de cet agent que le chef de la brigade, non
seulement est attentionné aux observations et point de vue de ses agents,
mais aussi des personnes extérieurs a leur cadre immédiat. Cela lui permet a
cet effet, de voir et d’identifier non seulement les éventuels problémes du
“’dedans’’ mais aussi de ‘’dehors. Les deux réunis lui facilitent une meilleure
analyses des éventuels besoins de ses agents et agis en conséquence pour une
bonne ambiance au travail, source de motivation selon leurs propos. Ces
stratégies réunies, favorisent et participent au bon accomplissement des
missions de la brigade retenue dans le cadre de cette recherche. Mais quand

et comment prendre ces décisions décisives ?

3.3.1. Des comparaisons avec I’environnement et aux décisions d’actions

stratégiques.

3.3.1.1. De la formation continue des agents

L’amélioration de la performance de 1’action publique et le souci de redorer
I’image des organisations publiques semblent étre a ’origine de toutes les
réformes entreprises dans les secteurs publics durant ces derniéres années. Afin
de répondre rapidement aux évolutions de I’environnement, les organisations
peuvent recourir a différentes formes de la relation de travail afin d’accroitre la
flexibilité des agents. Ces derniers constituent une ressource stratégique clé,
source d'avantages concurrentiels durables. 1l convient donc de gérer et de former
régulierement cette ressource afin qu'elle contribue a la réalisation des objectifs
de I'entreprise. C’est ce que tente de nous démontrer le chef adjoint de la brigade
en tenant ces propos :

« [...] Conformément aux dispositions du service intérieur de la
gendarmerie nationale, l'instruction a pour but de préparer les
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militaires gendarmes a [’accomplissement de toutes leurs missions.
Elle vise a donner a chacun quel que soit son grade, la formation, la
volonté et les moyens d’agir, méme dans les conditions les plus
difficiles. L’instruction se déroule une fois par semaine sous la
responsabilité du commandant de brigade [...]. » [Extrait d’entretien
avec Q. L., Personnel de la brigade].

Il ressort de 1’analyse de cet extrait que les agents de la gendarmerie en
général sont confrontés a des exercices périodiques hebdomadaires a des fins de
performance et de motivation parfois financiére. Ces dispositions conformément
aux dispositions du service intérieur de leur institution est un moyen définit par le
Iégislateur pour assurer le renouvellement et la continuité des capacités et
performances des agents de la gendarmerie nationale généralement et ceux de la
brigade retenue dans le cadre de ce travail. Il poursuit ses idées a travers cet extrait
Ci:

« [...] Ainsi, la brigade territoriale de gendarmerie de Kandi
dispose d’un plan de formation qui se divise en cing parties
[’éducation morale, la formation générale, la formation
professionnelle, ['instruction et [’éducation militaire et
[’éducation physique. Outre ces formations, des stages de
recyclage sporadiques sont organisés surtout au profit du
personnel officier de police judiciaire, ce qui augure d 'une vision

stratégique a long terme d’efficacité et de promotion [...]».
[Extrait d’entretien avec Q. L., Personnel de la brigade].

Ainsi, de ’extrait de cet entretien, nous constatons un renforcement des
mesures sus enoncées. Les recyclages certes font I’objet d’une budgeétisation
systématique, et par conséquent, ne peuvent justifier une réticence du personnel,
mais sauraient étre inscrits dans les priorites de la direction géneérale. En effet, la
formation professionnelle, qu’elle soit initiale ou continue, constitue un passage
obligé pour toute institution qui aspire a 1’efficacité et a la performance. Selon les
personnes interviewées, la formation permet de combler les lacunes individuelles,
de mieux préparer les employés, a tous les échelons, a exercer avec succes les
fonctions qui leur sont déevolues. Mais pour que la formation soit efficace et utile,

pour qu’elle atteigne les objectifs que I’on veut lui assigner, il faut qu’elle fasse
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partie intégrante d’une stratégie globale de développement et d’amélioration des
performances de I’entreprise et non pas une action ponctuelle ou sporadique pour
sacrifier a un mode ou pour se donner bonne conscience en donnant I’impression
de faire comme tout le monde, c'est-a-dire faire de la formation pour la formation.

Cela s’illustre par cette affirmation de P. H. colonel de rang 4, interrogé a cet effet.

« [...] Afin d’atteindre sa finalité qui est de contribuer a
[’amélioration de la qualité des services offerts aux citoyens,
Uinstruction a la brigade territoriale de gendarmerie doit
s assigner trois objectifs majeurs . accroitre qualitativement les
connaissances dans son domaine de spécialité qu’est la sécurité
des populations ; maintenir le développement des aptitudes et des
compétences individuelles a tous les niveaux de [ 'unité; modifier
les attitudes et les comportements a l’égard de ['unité, du travail,
du temps, des usagers, etc. chez tous les agents de la brigade
[...]. » [Extrait d’entretien avec P. H., Colonel de la gendarmerie
nationale.]

De I’analyse de ce verbatim, nous pouvons retenir que la formation qui est
faite, sous forme de recyclage, aux agents se doit étre efficace et sérieuse afin de
permettre d’abord une amélioration des conditions sécuritaires des citoyens, ainsi
que le maintien du développement des aptitudes et du dynamisme du personnel.
C’est en réalisant par ces trois objectifs que I’on peut améliorer 1’efficacité de la

brigade a travers une amélioration de sa gestion.

3.3.1.2. Du renforcement de la sécurité et la santé au travail

L’insécurité provoque la baisse de rendement au travail. Cette évidence que
I’on vit au quotidien se passe de toute déemonstration cartésienne. En parlant de
sécurité, nous faisons allusion a la sécurité physique, a la sécurité morale, a la
sécurité de ’emploi et a la sécurité sociale. Au niveau de la brigade ou notre étude
a éte réalisée, les conditions ne sont pas totalement remplies pour permettre une
motivation compléte des agents. K. H. agent de cette unité de la gendarmerie, nous

déclare :
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« [...] A la brigade territoriale de gendarmerie de Kandi, la
cellule de sécurité au travail et de santé n’est pas dynamisée. Il
faudra la doter de moyens appropriés. Ainsi cette cellule pourra
élaborer un programme fait d’actions, d’éducation et de
sensibilisation, suivant un chronogramme précis [...]. » [Extrait
d’entretien avec K. H., Personnel de la brigade].

De I’analyse de cet extrait, il est ais¢ de percevoir que toutes les conditions
ne sont pas remplies dans cette brigade pour perpétuer la motivation des agents.
Iy a aussi des indicateurs de démotivations. Pour y faire face, selon les propos
des agents enquétes, elle aura par exemple a répertorier tous les risques auxquels
les travailleurs sont exposeés et dont la survenance pourra automatiquement donner
droit a une prise en charge en tant que accident de travail sans autre forme de
proces. Cela pourrait améliorer le rendement en termes de motivation et de
dévouement de cette institution chargée d’assurer la sécurité de la population de

Kandi en particulier.
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CHAPITRE IV : DISCUSSION DES RESULTATS DE LA RECHERCHE

Diverses tendances ont pu étre mises a jour suite aux analyses de nos
résultats. Dans un premier temps, nous commencerons par les mettre en lien avec
certains des éléments théoriques que nous avons développés dans la premiére
partie de ce mémoire, dans un second temps nous nous tirons les conclusions qui

s’imposent a la lumicre des analyses faites.

4.1. Potentialités des agents de la brigade territoriale de gendarmerie de
Kandi

Il peut retenir de 1’analyse des données de cette recherche que les
prédispositions dont font montre les agents de la brigade territoriale de Kandi
portent sur plusieurs variables. Les personnes intervieweées, voulant se prononcer
sur ces variables, font référence au sexe, a 1’age, et a ’ancienneté des agents de la
brigade. Ces données rejoignent en quelque sorte, celles des travaux de Rainey et
Steinbauer (1999) qui estiment que les raisons de travailler ont un point commun.
Il s’agit toujours selon cet auteur, de récompenses au sens le plus large du mot,
c'est a dire d’échanger les résultats du travail contre la satisfaction de besoins
matériels ou de besoins plus abstraits. Les réecompenses sont tres diverses, elles
peuvent €tre financieres ou sous forme d’avantages en nature. Elles peuvent étre
attribuées sur des bases fixes liées au statut ou a 1’ancienneté, ou bien sur des
bases plus ponctuelles liées aux résultats du travail effectué. Cependant, I’analyse
des données révele que la majorité des agents en service a la brigade territoriale
de gendarmerie de Kandi est de sexe masculin. Le pourcentage du sexe féminin
en service dans cette institution est estimé a 3,57%. Il convient de retenir de cette
analyse que les prédispositions dont disposent les agents de la brigade territoriale

de Kandi résident dans le fait que la majorité soit constituée de sexe fort
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(masculin) pouvant affronter tout obstacle sans grande géne. Par ailleurs, nous

avons également sillonné les rangs et les grades du personnel de la brigade.

Il ressort de ce sillage que la population étudiée se compose minoritairement
de personnel de commandement ; de personnel Officier de police judiciaire ; de
personnel agent supérieur de police judiciaire et de personnel de renfort et de
soutien. Le personnel agent supérieur de police judiciaire est relativement
majoritaire parmi les catégories d’agents ayant participé a la recherche. Il peut
étre retenu de cette analyse que I’une des prédispositions dont dispose la brigade
réside une fois encore au niveau des cadres en son sein. Partant de |a, nous avons
essayé de questionner 1’ancienneté de ces cadres en service a la brigade territoriale
de Kandi. A Ia fin de cet exercice, il s’est avéré que I’expérience dont dispose la
majorité de ces agents n’est pas négligeable. Ainsi, suivant I’ancienneté des agents
enquétés, on déduit de I’analyse des données que la moitié des agents ont déja fait
environ 10 ans de service, soit 50% de la population étudiée ; par ailleurs, 25%
des agents n’ont pas encore fait 5 ans de service dans la corporation, alors que
10,71% ont plus de 15 ans de service. Ce qui confirme les données de Rainey et
Steinbauer (1999) selon lesquelles la motivation peut étre attribuée sur des bases
fixes liées au statut ou a I’ancienneté, ou bien sur des bases plus ponctuelles liées
aux résultats du travail effectué. Or, Roussel (1996) souligne que trois raisons
nous font passer tres souvent de regles relativement fixes de remunération et de
distribution d’avantages a des situations flexibles ou tout ou partie du salaire est
tributaire du travail fourni et du respect des régles organisationnelles. En premier
lieu, I’auteur révele que le systeme d’intéressement retenu peut servir a renforcer
les principes que 1’organisation souhaite développer et mettre en ceuvre. Ensuite
Roussel (1996) rappelle que, parce que la nécessité de disposer d’une main-
d’ceuvre a compétences multiples et capables de travailler par équipes de projets
peut étre encouragée par des indexations sur les compétences acquises et sur la

performance de groupe. Enfin, il tire notre attention sur le fait que la complexité
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des mécanismes entraine la volonté de modérer la part laisse au contrble
hiérarchique et de faire une place plus grande a I'initiative et a la gestion, par
chacun, de ses responsabilités. Rappelons au passage qu’a part le personnel de
soutien, chaque gendarme a un séjour de trois ans a passer dans cette brigade
suivant le statut particulier de la Gendarmerie Nationale. On peut donc retenir que
I’ancienneté et les expériences accumulées font partie des prédispositions dont

disposent les travailleurs de la brigade territoriale de Kandi.

Une autre forme de prédisposition dont font montre ces agents demeure dans
la tranche d’age relativement jeune de ces agents. Cependant, on retient de
I’analyse des données de cette recherche que le personnel de la Brigade territoriale
de gendarmerie de Kandi est relativement jeune. La tranche d’age modal se situe
entre 32 et 37 ans. Cette relative jeunesse témoigne de ’existence d’une efficacité
au service des populations de Kandi. Il ne serait donc pas exagéré de confirmer la
corré¢lation positive entre 1’age et la motivation, déja mise en €vidence par Pink
(2016) ainsi que les spécialistes enquétés dans le cadre de cette recherche. Il serait
donc interessant de se pencher sur les conditions dans lesquelles vivent ces agents

au sein de leurs foyers respectifs avant de se présenter au service.

Par ailleurs, il émerge de ’analyse des données que les trois quarts des
travailleurs interrogés sont des mariés, pendant que le quart soit encore célibataire.
Cependant, notre difficulté a comparer ces données a celles des auteurs, réside
dans le fait qu’aucune relation scientifique n’est & notre connaissance encore
établie entre la situation matrimoniale et la motivation, néanmoins, nous estimons
avec Pink (2016) qu’un homme marié est souvent considéré comme suffisamment
responsable, il gere en plus de sa personne un ou plusieurs autres individus qui
attendent beaucoup de lui et envers qui il a des engagements plus ou moins
énormes. De ce point de vue, le marié crée une situation (par manque de moyens)
et se voit obligé de travailler pour combler le décalage et pour sauver sa face, d’ou

sa motivation au travail. N’est-ce pas ce qui a conduit Segal et Duron (2015) a
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conclure que trop souvent, le personnel affecté a un poste bien defini est décu et
se désintéresse de son travail lorsque des taches étroitement délimitées ne lui
permettent d’utiliser qu’une petite partie de ses compétences et de sa formation.
Il peut devenir encore plus désabusé lorsque les taches qui lui sont confiées ne
mettent en ceuvre que des technologies anciennes ou ¢lémentaires plutét que des
technologies nouvelles, a la pointe du progrés dans son domaine. Il convient donc
de retenir avec cet auteur que les agents en situation de vie conjugale et qui sont
en service a la brigade territoriale de gendarmerie de Kandi peuvent créer des
situations pour combler le décalage qui pourrait exister dans leur vie de couple
pour sauver leur face, ce qui selon Segal et Duron (2015) serait un signe de leur
motivation au travail. A Saban et Deau (2014) de supposer que pour obtenir les
comportements souhaités chez ces travailleur, 1’organisation doit récompenser
systématiquement ceux-ci. Il faut alors intégrer ces attentes dans le processus
d’évaluation de I’organisation et les valoriser clairement afin de motiver les
individus a les reproduire. A I’inverse, on parle également de renforcement
négatif. Pour lui, I’organisation punit systématiquement les comportements non

souhaitables.

4.2. L’ambiance de travail a la brigade de Kandi

Selon Fremeaux (2001), publier un ouvrage portant sur la motivation
au travail dans le secteur public est a la fois essentiel et audacieux. Essentiel,
d'une part parce que les services publics jouent aujourd'hui un réle déterminant
dans tous les pays. Audacieux, puisque généralement, pour bon nombre de
gens, les services publics sont associés a I'image de fonctionnaires peu
enclins au travail et préoccupés surtout par leurs avantages et leurs privileges,
une idée dailleurs plus ou moins répandue selon les époques et les couches
sociales. Les facteurs de motivations sont relatifs et peuvent diverger d’un
contexte spécifique a un autre. A travers nos résultats, nous avons pu conclure,

grace aux informations que les conditions de travail sont plus ou moins relaxes,
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caractérisées de tres bonne ambiance de travail. Malgré cet éetat de constat, les
agents d’exécutions au plus bas de 1’échelle, une trés faible minorité de cette
cible, n’acceptent pas souvent ou toujours le fait de recevoir des ordres. Ainsi,
Grant et al. (2002), en étudiant le comportement des agents permanents de I'Etat,
en particulier ceux des services publics anglais, met en évidence le caractére
particulier de la motivation au travail dans le secteur public dans la mesure ou ce
dernier requiert certaines aptitudes de la part des employés et se situe au sein d'un
environnement spécifique. Un des enseignements majeurs de la contribution
revient a attirer I'attention sur les limites des incitants financiers a la

motivation.

La motivation des employés dépasse la rencontre de besoins strictement
matériels. La considérant comme un facteur de motivation essentiel dans la vie
au travail, les auteurs insistent sur la necessité de la reconnaissance sociale. Le
sentiment d'utilité sociale, celui de se sentir responsable par rapport aux attentes
formulées par les usagers des services publics, permettrait d'expliquer
I'implication, voire le dévouement que certains éprouvent dans I'accomplissement
de leurs activités professionnelles. De maniére résumée, ces auteurs s'efforcent
de mettre en lumiére I'importance de I'environnement de travail caracterise par
I’ambiance, les relations sociales, 1’absence de stress, dans le processus de
motivation des employés. Les auteurs examinent la maniere dont le changement
dans les pratiques manageériales affecte la motivation, I'image de soi, et la loyauté
et I’implication des agents. Cette approche permet de se centrer particulierement
sur leurs réponses comportementales au nouveau paradigme de la performance et
aux pratiques qui y sont associées. S’inscrivant dans la méme logique que nos
résultats, Qi (2012), arrive a conclure a travers ses recherches sur la motivation
dans le secteur public chinois que la relation avec le supérieur et les collegues,
et le respect des avis des employés sur [D’entreprise sont corrélés

significativement avec la deuxiéme dimension, 1’adéquation. Pour lui, dans la
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culture chinoise, on recherche toujours harmonie et stabilité a long terme. Les
Chinois n’aiment pas le sentiment d’incertitude ainsi que les agents de la BT
Kandi. Les inquiétudes causées par la compétition vont les empécher d’étre
performants et satisfais dans leur poste. Ces résultats montrent que les facteurs
individuels influencent le comportement et la performance dans le travail. Pour
bien motiver les employés, dans la pratique, il faut connaitre ces facteurs
comme 1’objectif personnel de I’employé, son intérét et sa compétence spéciale

afin de les adapter dans son poste (Qi, 2012).

4.2.1. Les facteurs de satisfaction au travail la Brigade territoriale de

gendarmerie de Kandi

Une bonne relation avec le supérieur et les collegues permet aux
employés de se concentrer a réaliser leur travail dans un environnement
harmonieux. Pour la méme raison que I’on a expliquée pour la dimension
précédente, une bonne relation avec le supérieur et les collegues incite les
employes a réaliser la performance. Ils sont contents de travailler dans cette
condition harmonieuse. Afin de comprendre au mieux les mécanismes developpés
a la BT Kandi pour étre motives, nous nous sommes évertues a comprendre leurs
engagement au travail. Mais Wright (2001) pense qu’en fait, l'objectif principal
des recherches en motivation au travail n’était pas de savoir les motifs pour
lesquels les employés agissent comme ils le font, mais, au contraire,
d’apprendre a motiver les employes a exercer les fonctions et les responsabilités
assignées par l'organisation. Conformément a cette orientation, la motivation
au travail a souvent éte utilisée comme un indicateur de la performance au travail,
en ignorant les autres déterminants de la performance des employés (Wright,
2001). Cependant, pour Reem, (2011) la motivation ne s’arréte pas a la
performance (Reem, 2011). Elle a aussi une influence sur les attitudes des
individus au travail comme la satisfaction au travail (Cho et Perry, 2011). Les

travaux de Jurkiewicz et al. (1998) ont aussi montré que la motivation des
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employés d’une organisation se traduit par moins d’accidents de travail, de
problémes d’éthiques, d’insubordination, un faible niveau d’absentéisme, et fort
niveau d’engagement organisationnel. Les employés motivés contribuent a la
réussite des organisations car ils sont plus créatifs, novateurs et plus attentifs aux
clients (Reem, 2011).

Ainsi, des motifs de satisfaction évoqués par les agents enquétés, la
rémunération est le principal motif qui les permet d’étre satisfaits. Cela rejoint le
développement des théories économiques de la motivation au travail qui ont
fourni d’importants outils théoriques permettant d’inciter un individu au travail a
fournir le maximum d’effort que possible. L'ensemble de ces théories ont proposé
des systemes de rémuneration liée a I'effort. Elles ont mis en évidence le mode
opératoire par lequel les incitations monétaires influencent la motivation des
individus au travail. Sur la base d’une modélisation rigoureuse (Fehr et Géchter,
2002), I’approche économique de la motivation au travail a identifi¢ plusieurs
contrats incitatifs pouvant étre utilisés pour aligner les intéréts de I'agent avec
ceux du principal. Selon Dubrion (2004), ces modeéles théoriques fournissent des
bonnes pratiques que les organisations doivent adopter en vue de rendre

performants leurs salariés (Dubrion, 2004).

Pour Fehr et Gachter (2002), les economistes ont tendance a limiter leur
attention sur une vision tres étroite et empiriquement contestable de la motivation
humaine. Ces deux auteurs reconnaissent I’importance des incitations monétaires,
mais ils révélent I’existence de puissantes motivations non pécuniaires (comme le
désir de réciprocité ou le désir d'éviter la désapprobation sociale, le désir
d'effectuer des taches intéressantes) qui faconnent aussi le comportement des
individus au travail. Quand ils s’en écartent, il faut des sanctions qui varient d’une
institution a une autre. Pour Qi (2012) dont les conclusions rejoignent les nétres,
les punitions ne sont pas forcément monétaires, 1’objectif c’est avertir ces

employés qu’ils doivent faire des améliorations dans leur futur travail. Les petites
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punitions sont nécessaires pour donner un peu de pression et la conscience de
compétition entre les agents, mais il faut bien contrdler le degré et faire attention

a la justice pour ne pas démotiver les employés.

4.3. Anticipation des besoins : facteur de motivation au travail a la brigade
de Kandi

Les chefs personnels ou chefs de brigade essayent d’anticiper sur tout ce
qui peut maintenir une bonne ambiance du travail. Ces diverses actions rendent le
climat social favorable a une meilleure production des agents dans une institution
sécuritaire. C’est du moins ce qui ressort des résultats issus de notre investigation.
Faisant une distinction entre les besoins normaux de salaires, primes et autres, nos
conclusions portent sur des besoins plus ou personnels et subjectifs a chaque
agent. Il revient au chef de les identifier a chague niveau et savoir comment les
utiliser pour motiver chaque agent. C’est ce qu’avait déja constaté Lévy-Boyer
(2001) lorsqu’il avancait que 1’exercice d’une activité professionnelle permet de
satisfaire des besoins aussi variés et nombreux, qui varient selon les individus et
dans le temps. Il est donc primordial de ne pas faire 1’économie d’enquétes
régulieres sur les besoins des membres de son personnel. Le responsable du
groupe est tenu a cet effet de développer des stratégies contextuelles propres a lui
pour inciter le dégrée de motivation de son personnel. Ces résultats semblent
rejoindre ceux de Kanfer (1990) pour qui les décisions qui ménent I’individu a
declencher un comportement, a le diriger vers des objectifs de facon persistante

avec certain niveau de ’intensité s’expliquent premierement par des besoins.

Il lui faudra, a travers nos résultats, non seulement étre attentionné aux
observations et points de vue de ses agents, mais aussi des personnes extérieurs a
leur cadre immédiat. Cela lui permet d’identifier les éventuels problémes internes
et externes du groupe. Cet exercice lui facilite une meilleure analyse des éventuels

besoins de ses agents et il agit en conséquence pour une bonne ambiance au
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travail. Pour y parvenir, les résultats de notre investigation, révelent que le chef
doit réaliser des syntheses taches quotidiennes et périodiques dont 1’¢laboration
des indicateurs conjoncturels pertinents et des fiches de notations, resté attentif au
canal des frustrés par I’observation, etc. Mais Lévy-Boyer (2001) pense a travers
les conclusions de ses recherches, que les fiches de notations souffrent de
faiblesses bien connues. Elles sont souvent peu précises et dépendent du notateur,
ce qui biaise parfois I'évaluation. De plus leur utilisation centralisée encourage les
notations "dans la tolérance". Pour cet auteur, la motivation dépend fortement de
I'environnement, leaders doivent apprendre a utiliser des methodes adaptées. Des
agents motives sont synonymes de performance et d’un service adéquat pour le
bien de la population. Voila pourquoi Duvillier et al. (2003) considerent la
motivation des agents publics comme étant le carburant indispensable au bon
fonctionnement non seulement de 1’appareil étatique mais de 1’ensemble de la
société. Car la motivation semble étre d’autant plus importante pour les
organisations publiques en raison du fait que la performance de
I’administration de sécurité publique et celle des fonctionnaires a un plus grand

impact sur la société (Wright, 2001).

4.3.1. Formation continue des agents

Chappert et Parlier (2008) estiment que la politique de formation représente
I’ensemble des actions de formation proposées au personnel de 1’organisation
pour assurer son adaptation permanente aux postes de travail. La formation
constitue une forme d’investissement mais €galement un axe privilégi¢ pour
développer la polyvalence des ressources humaines. En effet, I’importance de la
formation des agents a été constatée lors de nos recherches. Les résultats
démontrent que les agents de la gendarmerie en général sont confrontés a des
exercices périodiques hebdomadaires a des fins de performance et de motivation
parfois financiere. Le renouvellement et la continuité des capacités et

performances des agents étant une prérogative pour une équipe des lors que son
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responsable en fait usage. Ainsi, Wisner (2016) parvient aux mémes conclusions
presque. Pour lui I’importance de la motivation tient a son role déterminant dans
I’équation de la performance et d’autres attitudes au travail qu’elle entraine.
Cependant, la performance ne concerne pas uniquement le secteur prive, mais
aussi le secteur public. En effet, étre performant est un objectif que se donne toute
organisation car la performance d’une institution conditionne sa survie ou sa

réussite.

Cela se traduit également par un renforcement des ces mesures. Les
recyclages faisant 1’objet d’une budgétisation systématique, et par conséquent, ne
peuvent justifier une réticence du personnel, mais sauraient étre inscrits dans les
priorités de la gestion. Ainsi, la formation permet de combler les lacunes
individuelles, de mieux préparer les employés, a tous les échelons, a exercer avec
succes les fonctions qui leur sont réservées. Mais pour que la formation soit
efficace et utile, pour qu’elle atteigne les objectifs que I’on veut lui assigner, il
faut qu’elle fasse partie intégrante d’une stratégie globale de développement et
d’amélioration des performances de 1’entreprise et non pas une action ponctuelle
ou sporadique pour sacrifier a un mode ou pour se donner bonne conscience en
donnant I’impression de faire comme tout le monde. Cette responsabilité sociale
des institutions conduit ces derniéres a intégrer des préoccupations sociales,
environnementales et économiques dans leurs activités et dans leurs relations

avec les parties prenantes, sur une base volontaire (Chappert et Parlier, 2008).

4.3.2. Du renforcement de la sécurité a la santé au travail

Il est aisé de percevoir a travers les résultats de notre recherche que toutes les
conditions ne sont pas remplies pour perpétuer la motivation des agents dans notre
cadre d’étude. Des indicateurs de démotivations ont été constatés ¢galement. La
cellule de sécurité au travail et de santé n’est pas dynamisée dans notre contexte.

Alors que pour Thébaud-Mony (2007), les conditions d’accés et de maintien dans
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I’emploi des salariés et de leur acces a la formation professionnelle permettent et
incitent beaucoup plus leur motivation au travail. Les travaux de Aouartilane et
Benamara (2016) ont fait remarquer que durant la réalisation de leurs recherches
dans la « SPA GENERAL EMBALLAGE », les employés donnent beaucoup
d’importance a 1’état de sécurité contre tout risque et accident du travail de ses
travailleurs dont le but est d’acquérir et de favoriser un meilleur état de sécurité
au travail afin de promouvoir la motivation des salaries. Ces formations sont si
importantes au point ou prés de la majorité de ses enquétés confirment que cela

les permet de travailler en sécurité.

Toujours en déphasage avec nos résultats, Thébaud-Mony (2007) a conclu
que confrontées a la montée de la concurrence, ainsi qu’aux évolutions dans
presque tous les domaines, les organisations ont commencé a remettre en
guestion la notion de la santé et la sécurité au travail. Selon lui la santé au
travail apparait comme une réalité abstraite, 1’objet de 1’ensemble de regles et
de dispositifs de sécurité dont la défaillance renvoie a I’erreur humaine *’ou
bien un ’’dysfonctionnement °’ technique ou organisationnel. La sécurité au
travail est ’'un des sujets majeurs et récents qui commence a prendre une place
importante dans les travaux des chercheurs dans ces dernieres années vu son
role primordial sur le fonctionnement de 1’institution et sur la motivation des
salariés. Ce qui explique I’importance et les moyens que les entreprises
donnent et offrent pour avoir et créer des services stimulant une meilleure
condition du travail. Ainsi, Limousin (2010) a souligné que la santé et la sécurité
au travail sont une des préoccupations constantes des chefs car elles permettent
des avancées nouvelles. Aujourd’hui, jurisprudence met I’accent sur une
obligation de sécurité au travail au cceur des démarches de responsabilité

societales afin de favoriser la motivation des employés.

Donc, motiver les agents publics a fournir les meilleurs d’eux-mémes

revét une grande importance car les employés motivés sont le plus grand
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atout de toute organisation (Reem, 2001). Cette importance a déja éteé soulignée
par Balk (1974) dans les années 70 (Wright, 2001) et par Behn (1995) plus de 20
ans aprés pour les organisations publiques; alors que les chercheurs en
administration publique ne s’ intéressaient pas beaucoup a la motivation au
travail. Behn (1995) I’a considéré comme I'un des trois grands thémes de
recherches les plus importants en management public. Avec le développement
qui s’ en suit, la recherche de la productivité et de la performance dans le
secteur public, il semblerait que la motivation au travail reste un theme de

recherche d’actualité au cours de la prochaine décennie.
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Conclusion

L’objectif de cette recherche est d’analyser les mécanismes mis en place par
la brigade territoriale de la gendarmerie de Kandi pour motiver son personnel. De
nature essentiellement qualitative, elle a été réalisée au profit des entretiens et
d’une grille d’observation pour la collecte des données aupres de 34 sujets dont
28 agents de la brigade, 02 spécialistes des ressources humaines et 04
psychologues grace a la combinaison de la technique d’échantillonnage dite choix
raisonné et celle aléatoire simple. Rappelons que la collecte des données est
d’abord d’ordre documentaire avant la phase des entretiens avec les personnes
identifiées pour le compte de la recherche. Pour parvenir a une moisson des
données souhaitées, nous avons pris tous les moyens nécessaires pour respecter
les régles d’éthique propres a la recherche, ¢’est-a-dire que nous avons consideré
le bien-étre physique, social, psychologique, ainsi que le droit a la vie privée et a
la dignité des enquétés. La confidentialité la plus totale, qui va de soi en recherche
sociale, a été assurée a tous nos enquétés. Quant aux difficultés rencontrées, elles
sont d’ordre documentaire. Ainsi, les données obtenues ont purement lien aux
rapports d’activités. Elles concernent ensuite la méthodologie et I’indisponibilité
de certains acteurs a nous fournir les renseignements et informations utiles. Ces

difficultés ont été contournées grace a la patience de I’enquéteur.

Il ressort ainsi de nos investigations, que les prédispositions psychologiques
a étre motivés au travail favorisent la performance des agents de la Brigade
territoriale de gendarmerie de Kandi et que I’ambiance de travail et les facteurs
de rémunération expliquent la motivation au travail chez ces agents. L’analyse
souligne par ailleurs que la motivation au travail du personnel est due a
I’anticipation sur les besoins des travailleurs de la brigade. Ainsi, des entretiens
effectués aussi bien avec le personnel de la brigade qu’avec les personnes
ressources identifiées pour le compte de cette recherche, on peut retenir que les

agents de la brigade territoriale de gendarmerie de Kandi possédent certaines
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qualités qui favorisent leur performance sur le territoire. L’analyse souligne
¢galement que les fonctionnaires croient en 1’aide de quelqu’un de la hiérarchie
pour accomplir une action avec succes ou pour obtenir quelque chose. Le fait
d’avoir quelqu’un sur lequel compter rassure les employés et peut constituer pour
eux, une source de confiance qui peut les motiver a travailler. Ainsi, a la Brigade
territoriale de gendarmerie de Kandi, les facteurs de motivation sont de plusieurs
ordres. Les agents de la brigade de Kandi qualifient de diverses manieres les types
de relations qu’ils entretiennent entre eux dans leur cadre professionnel. Si pour
d’aucuns les conditions de travail sont plus ou moins relaxes, la majorité pense et

insiste sur la tres bonne ambiance de travail qui regne dans leur institution.

Par ailleurs, les données révelent que la satisfaction suppose une
confrontation des attentes avec les résultats effectivement obtenus. L’idée est que,
grande est la différence entre ce qui est attendu et ce qui est obtenu, plus la
satisfaction est grande. Ainsi, il apparait qu’un individu ne peut €tre satisfait s’il
n’est pas motivé pour tel ou tel aspect de I’emploi. C’est-a-dire s’il n’attend
pas tel ou tel résultat concret, comme une meilleure remunération, de la
considération, en y attachant une valence ou desirabilité. Parmi les motifs de
satisfaction évoqués par les agents enquétés, la rémunération est le principal motif
qui leur permet d’étre satisfaits. Retenons également avec les analyses effectuées
dans le cadre de cette recherche qu’a la Brigade territoriale de gendarmerie de
Kandi, les travailleurs sont des agents permanents de I’Etat sauf quelques
personnels de renfort et de soutien mais qui sont sous contrat a durée indéterminée
(CDI). Aussi, les agents enquétés ont déclaré qu’ils entretiennent avec leur
hiérarchie, des rapports de bonne collaboration caractérises par la courtoisie, la
gentillesse, la sincerité, le respect mutuel etc. lls ont tout de méme évoqué le
sérieux, ’ordre et la discipline qui constituent ce qu’ils appellent *“ la force
principale de ’armée’. Suivant les dispositions du décret n°2008-493 du 29 Aot

2008, les sanctions qui peuvent étre infligées aux agents de la brigade territoriale
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de Kandi sont d’ordre disciplinaire et varient selon les catégories de grade
auxquelles ils appartiennent. Des résultats issus de notre investigation, il est révélé
que le chef de 1’équipe de la brigade développe des stratégies contextuelles pour
inciter le dégrée de motivation de son personnel. L’amélioration de la
performance de 1’action publique et le souci de redorer I’image des organisations
publiques semblent étre a I’origine de toutes les réformes entreprises dans les
secteurs publics durant ces dernieres années. Afin de répondre rapidement aux
¢volutions de 1’environnement, les organisations peuvent recourir a différentes
formes de la relation de travail afin d’accroitre la flexibilité des agents. Ces
derniers constituent une ressource stratégique clé, source d'avantages
concurrentiels durables. 1l convient donc de gerer et de former régulierement cette
ressource afin gqu'elle contribue a la réalisation des objectifs de I'entreprise. On
peut donc conclure que la motivation au travail du personnel est due a

’anticipation sur les besoins des travailleurs de la brigade.
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GUIDE D’ENTRETIEN

Dans le cadre de la rédaction de notre mémoire de fin d’études en 4°™ année
de psychologie et les Sciences de 1’Education, option Psychologie de Education
et Formation, nous vous adressons cet entretien en vue de recueillir un certain
nombre de données utiles a cette fin. Nous vous remercions par anticipation pour
votre disponibilité a répondre a ce questionnaire en toute liberté et sans aucune

crainte.

[.’identification de I’entreprise

Adresse :

Renfort et soutien

[JStatut de la Brigade Territoriale de Kandi
-Entreprise individuelle

-SARL

-EURL

-SPA

-SNC

Identification :

Sexe: Homme Femme
Nature du poste occupé actuellement

Catégorie :
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Exécution Maitrise Cadre
Cadre intermédiaire Cadre supérieur

Nature des postes occupés précédemment (s’il y a lieu) :

Ancienneté (nombre d’années de

NS A (V1<) T U
Formation

Diplomes

1- Question d’ordre général sur la motivation des agents :

Q1 : Selon vous que représente la motivation des agents ?

................................................................................................

Q2 : Pour vous quelles sont les principales sources de motivation des agents ?

(classement du plus important au moins important) ?

.............................................................................................
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Q3 : Selon vous, la motivation des agents provient-elle du salaire lui-méme
(acte volontaire ou personnel) ou elle est impulsée par les différentes méthodes

mises en ceuvre par la Direction des Ressources Humaines (DRH) ?

Q4 : Avez-vous une politique de motivation en tant que telle ? (I’existence ou

non d’un service qui s’occupe de la motivation des agents)

Si ¢’est le cas, pouvez-vous nous expliquer les grandes lignes de cette politique

et ses enjeux ?

........................

Selon vous, comment la Brigade Territoriale de Kandi met-elle en ceuvre la

motivation des agents ? Quelles sont les différentes techniques utilisées ?

................................................................................................

Q7 : Que pensez-vous des criteres de mesures de la performance dans votre

service ?

Est-ce qu’ils sont suffisants ? S’il en existe.



................................................................................................

Q10 : les agents de votre service sont-ils influencées par ces criteres ? Est-ce que

cela impacte leur comportement ?

...............

Q11 : Est-ce que la rémunération contribue a améliorer leur comportement ou

pas ?

..............................

Q13 : A votre avis, la rémunération des collaborateurs contribue-t-elle a

améliorer leur performance ?
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................................................................................................

Q14 : A votre avis, le systeme de rémunération de la Brigade Territoriale de

Kandi incite-t-il réellement a la motivation des agents ?
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Grille d'observation

(Réservée a l’agent enquéteur)

Pour pouvoir bien analyser les non-dits des agents des deux corps de police
ainsi que des spécialistes des question sécuritaires qui s’observent au cours de
I’entretien, nous avons ¢laboré une grille d’observation qui se présente comme
suit :

e La méfiance

e Leretenir

e [’humeur

e Lapeur

e Le replisursoi

e Larevendication

e Le style syndicaliste
e Les plaintes

e La rationalité des points de vue
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