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			Retrouver la motivation au travail


			

					
Problématique ? Comment identifier les sources de démotivation et agir pour se motiver ?


					
Utilité ? Il ne suffit pas toujours d’être compétent pour bien travailler, et l’épanouissement dans la vie privée n’est pas forcément un rempart assez solide pour faire face à la souffrance professionnelle. Quand la force nous manque pour nous rendre au travail et accomplir notre mission professionnelle, il est important de prendre le temps de réfléchir à ce qui peut être mis en place, avant d’atteindre le point de rupture. 


					
Contexte professionnel ? Gestion des ressources humaines.


					
FAQ ? 
	Pour me remotiver au travail, dois-je uniquement me focaliser sur les aspects professionnels ?


	Comment réagir au stress professionnel qui me démotive ?


	Comment produire des solutions face aux situations difficiles ?


	Serais-je plus satisfait(e) et plus motivé(e) si je travaillais à temps partiel ?


	Comment font ceux qui s’adaptent aux changements organisationnels ?


	Dois-je envisager une reconversion professionnelle pour me remotiver ?







			


			Bien que de nombreuses entreprises fassent appel aux « personnes motivées » dans leurs offres d’emploi, la motivation n’est pas une compétence dont certains d’entre nous disposeraient et d’autres pas. Elle est une dynamique, une chimie entre un individu et son contexte qui prend, ou pas, ou plus, selon les évolutions. La motivation, ça se cultive, et si vous faites partie des jardiniers, vos collègues, votre manager et votre entreprise ont également leur rôle à jouer pour qu’il fasse bon vivre dans votre potager. Bien que vous n’ayez pas toujours la possibilité d’agir sur les autres et de changer leur comportement, nous espérons qu’une analyse de votre situation à la lumière des notions qui suivent vous motivera à vous relancer plutôt que de rester assis(e) à regarder pousser les mauvaises herbes. 


		




		

			B.a.-ba de la motivation


			Motivation, satisfaction ou implication ?


			La motivation est souvent confondue avec les notions de satisfaction et d’implication. Dans leur ouvrage, Motiver, être motivé et réussir ensemble, Éric Cobut et Géraldine Bomal nous expliquent que la satisfaction fait plutôt référence aux représentations que nous avons de notre situation professionnelle, alors que la motivation correspond plutôt à la force motrice qui est à l’origine de nos comportements. La satisfaction est un état, nous sommes satisfaits ou insatisfaits, tandis que la motivation correspond à une dynamique, à un processus nécessitant un effort pour nous mettre en mouvement dans notre contexte professionnel. Si nous sommes motivés, c’est toujours en référence à quelque chose ; il n’existe pas de motivation absolue. Ces auteurs distinguent l’absence de motivation de la « démotivation ». Il y a effectivement une nuance à prendre en compte entre le fait de ne trouver aucun élément qui vous donne l’envie de vous activer et voir votre envie de vous activer disparaître sous l’influence de l’altération de votre relation avec votre environnement de travail.


			L’implication (ou commitment pour les Anglo-Saxons) est un concept également confondu avec la motivation. Cette notion renvoie plutôt à la relation, au lien que la personne entretient avec l’organisation et ses membres. L’implication correspond quant à elle à notre degré d’identification psychologique au travail et influence notre image globale. Comme l’indiquent différentes études relatives à l’implication organisationnelle, dont celle d’Howard Klein, Thomas Becker et John Meyer, il existe différentes formes d’implication :


			

					l’implication au travail, relative à la place que ce dernier occupe dans notre vie ;


					l’implication envers l’organisation dans sa globalité, représentative d’une adhésion à ses buts et valeurs, d’une volonté de produire des efforts pour elle et d’un désir d’en rester membre ;


					l’implication envers la carrière ou la profession ;


					l’implication envers une fonction spécifique (job involvment). 


			


			Votre emploi et votre lien professionnel à l’organisation influencent donc la perception que vous avez de votre image globale ainsi que votre motivation au travail. Si vous vous sentez affecté par des éléments de votre contexte professionnel, il est donc important d’y consacrer un moment de réflexion afin d’identifier où le bât blesse.


			Évolution de la conception de la motivation 


			Dans son ouvrage relatif au management intuitif, Meryem Le Saget nous indique l’existence de trois générations de conceptions de la motivation depuis les années 1900. 


			« J’exécute mes tâches »


			La première génération est liée à l’époque de l’industrialisation et du taylorisme, offrant une lecture unique des travailleurs, avec des solutions identiques pour chacun d’entre eux. Être motivé, c’est alors travailler par crainte de l’employeur, par espoir d’atteindre une meilleure condition de vie, ou encore pour gagner sa croûte et nourrir sa famille.


			« Je participe à la réalisation du travail »


			La seconde génération prend conscience des notions de satisfaction et d’insatisfaction au travail. Elle tient compte des besoins des salariés, les groupant en grandes catégories hiérarchisées, la satisfaction des niveaux inférieurs étant nécessaire à l’accès aux niveaux supérieurs. Cette nouvelle génération comprend donc qu’une personne motivée a besoin, pour le rester, d’écoute, d’un poste adapté et que l’on reconnaisse sa contribution.
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			C’est entre 1950 et 1990, sous l’impulsion du mouvement des relations humaines (mouvement rattaché à l’étude des organisations né à la suite de la crise de 1929, qui étudie les relations de groupe au travail), que des théories, dont celle de la célèbre pyramide de Maslow, invitent à prendre en compte le fait que les motivations des uns et des autres ne sont pas identiques.


			Parmi d’autres auteurs, le psychologue américain Frederick Irving Herzberg (1923-2000) complète cette approche par sa théorie des deux facteurs, proposant de se montrer attentif à l’équilibre entre la présence et l’absence des facteurs de satisfaction et d’insatisfaction. En effet, selon lui, les facteurs de satisfaction agissent de manière indépendante par rapport aux facteurs d’insatisfaction. Ainsi, si l’absence de facteurs d’hygiène (salaire, bonnes relations, bonnes conditions de travail, etc. – l’hygiène du travail s’intéresse en effet à tous les facteurs susceptibles d’influencer la santé comme le bien-être des travailleurs) engendre de la démotivation, la présence de facteurs moteurs (retour de résultat sur l’effort investi, nature du travail, reconnaissance, autonomie, etc.) n’empêchera peut-être pas le travailleur de se sentir insatisfait dans son travail. Il s’agit de promouvoir les aspects satisfaisants tout en travaillant en parallèle à réduire les éléments d’insatisfaction. S’il veut motiver son personnel, l’employeur doit prendre en compte les besoins de ses salariés, ouvrir l’œil sur leurs facteurs de satisfaction et d’insatisfaction, et adapter les solutions aux différents cas de figure. 


			« Je m’implique dans mon travail parce que je peux m’exprimer et me réaliser »


			La motivation de troisième génération apparaît dans les années quatre-vingt-dix. Le manager est un leader intuitif à la lecture systémique, mis au défi de redonner du sens au travail et de traiter les personnes en adultes. Au-delà des grandes catégories, chaque personne est particulière et les solutions doivent donc être sur mesure, tout en s’intégrant dans un système complexe. Ce n’est plus la tâche qui est au cœur de la motivation, mais l’intérêt pour cette dernière. 


			Bien que les années quatre-vingt-dix annoncent l’avènement du management intuitif, tous les managers n’ont cependant pas évolué au même rythme que le concept. Il n’est pas rare d’observer sur le terrain des approches managériales centrées sur le découpage des tâches et sur l’organisation du travail, ou axées sur le management participatif sans avoir aucune idée de ce que pourrait représenter le management intuitif, ce dernier étant basé sur le capital confiance de la relation avec le travailleur et focalisé sur la quête du sens au travail.
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