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INTRODUCTION

INTRODUCTION

Les fondements et les constitutions des entreprigiggriennes se basent
pratiquement sur les mémes principes, de ce faithe peut guerre faire une distinction
entre une entreprise et une autre. Car chaquepeisgecontient sa propre personnalité,
possede une identité et une image propre a ellpaEalléle, elle cherche sa spécificité qui
conduit a analyser sa culture et donc a reconnain@e des hommes qui la composent.

A cet effet, on s’est appuyé dans notre rechereahieuse étude qui entame la
culture d’entreprise au sein d'EURL EL DJEMAA BATowr déterminer son existence,
observer si elle a une place pertinente a 'intérite cette entreprise et si elle génere son

personnel.

Sachant que cette derniére se caractérise pavasaence de leur savoir-faire vis-
a-vis des entreprises concurrentes. Ce savoir-fagreréalise par des individus plus
compétitifs qui peuvent traiter et diriger n'impergu’elle entreprise quelle que soit sa
taille, afin d’adhérer a un fonctionnement de fagdéale. Donc, cette entreprise doit se
baser sur des valeurs, autrement dit, sur unereudtans sa constitution afin d’assurer son

développement sur tous les plans.

Par ailleurs, elle doit se fonder sur un persomeeformant impliqué dans une vie
professionnelle accompagné d’'un bagage intellecicie¢ et variée, qui impose le respect a
I'intérieur de I'entreprise, cela se fait par l@apacités de créativités et I'adaptation sociale
qui peut les aider a assimiler toutes les tachs&nant avec le groupe du travail. Donc, on
peut dire que cette entreprise est un systeme Isdeigroduction d’une reconnaissance

identitaire spécifique.

Cependant, on déduit que I'entreprise ne sembleéphapper au principe de la
culture. Entourée par un environnement qui s'impisdle, elle doit se réagir pour imposer
son existence. En effet, de créer sa propre idemiti sert d’'avantage au développement de
I'identité professionnelle des cadres supérieursaan d’'EURL EL DJEMAA BAT.

Notre projet d’étude porte deux parties : partéotique et partie pratique.

» La partie théorique est divisée en trois chapitres

]



INTRODUCTION

> Chapitre | : porte sur le cadre méthodologiqueadeetherche.
> Chapitre Il : porte sur Le développement de l'id&nprofessionnel.
> Chapitre Il : porte sur la culture d’entreprise.
La partie pratique est divisée en deux chapitres :
> Chapitre IV : présentation de I'organisme d’accueil
> Chapitre V : analyse et interprétation des résalltat

Enfin, une conclusion générale qui paracheveraerétinde.




Chapitre | cadre méthodolagigle la recherche

1. Les raison de choix du théme

1.1. Les raisons subjectives :

* Avoir une expérience sur le monde du travail afm mbus préparer a la vie
professionnel.

» Acquérir des informations et des connaissanceksimmaine.

» Changer notre statut social en occupant un borephstiravail a I'venir dans cette

organisation.

1.2. Les raisons objective :

» Découvrir et cerner la structure des cadres, attes idées sur leurs attitudes et
comportements afin de comprendre leurs identités.

» Faire connaitre la culture de I'entreprise au s##nl’'organisation et d’approcher
beaucoup plus vers le coté pratique, connaitre EWHRLDJEMAA BAT autant

gu’acteur économique et social.

2. Les objectifs de la recherche

» C’est de décrire et de faire comprendre I'influededa culture de I'entreprise sur le
développement de l'identité professionnelle.
» Savoir et connaitre les différentes opinions an s URL EL DJEMAA BAT.

]
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3. La problématique

La croissance économique d’un pays repose suchasse engendrée par ses
différentes entreprises dans tous les domainesrefour, la prospérité de toute
entreprise dépend de I'engagement du pays en tedmdggislation, de politique
industrielle et d’approche économique. Cette deenge réalise a travers la logique
compétitive qui est imposée, d’'une part, par lgdernées de I'entreprise et de sa
re-contextualisation et, d’autre part, par la mahdation qui garantit une continuité

d’existence dans une ambiance concurrentielle itcires

Cette re-contextualisation présente de grandeguliés, notamment avec
une politique d'état qui n’arrive pas a se positien pour un projet d’entreprises
algériennes locales pouvant répondre aux revendisat’un mondialisme et d’'une
universalité économique. Ceci est di a la mauvgestion de la rente dans le pays.
Sans oublier I'absence du cadre juridique qui aéitee clairement la définition de
'entreprise et le réle de celle-ci dans I'’éconormaiedans la société comme un acteur
pertinent. Pour cela, elle a essayé de créer deefles taches et des activités qui
puissent étre un organe de son dynamisme et déasdivité en se basant sur une

culture solide et adéquate afin d’atteindre le famttionnement de son personnel.

La notion culture d’entreprise n’a fait son appan que tardivement dans
les travaux américains. Mais les plus pertinents l@s retrouvera avec
SAINSAULIEU (1995) dans ces travauxSociologie de I'entreprisé et toujours
dans le méme contexte D'IRIBARNE (2002) avecuiture et mondialisations’ et
avec la nouvelle tendance dans L'étude de la miligls entreprises avec les travaux
de HOFSTEDE (1980) qui désigne la culture commersystéme de valeurs

collectives»®.

Cette culture est apparue tout d’abord en étegie, puis en Allemagne
au début du 19siecle. C’est au ZGsiécle que cette notion apparait en France. Plus
précisément, c’'est au cours des années 80 queengttession s’est imposée sur les

bases d’un culturalisme américain et japonais desloppé. Le premier naissant du

! SAINSAULIEU (R), Sociologie de I'entreprise : Omjaation, Culture et développeme@t™

Editons, Press de sciences PO et Dollaz, Parif, ¥994-35.

’ D'IRIBARE (P) et autres, Coulures et Mondialisatiddition de seuil, 2000, p.54-59.

3 Hofstede, G. et Bollinger, D, Les différences orétles dans le managemeBd d’organisation, Paris,

1987, p.89.
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constat qu’'une konne» culture (forte et cohérente) refléte la forcer# entreprise.
Le second se base sur des principes ancrés demtisomgtemps dans la culture
japonaise : famille, modestie, tradition, respassiduité..

Dans le méme contexte les travaux sur I'entrepaig€rienne sont passés
d’'une fonction sociale a une vision économique.aCett d0 au nouveau type de
dirigeant qui se donne comme principal objectifplarformance et la rentabilité
économique du pays. Daniel MERCURE le confirme demtrecherche s’intéresse
aux modes de gestion souhaités par les salariésienlg et aux relations entre ces
modes et les modéles culturels partagés par I'ebleedes salariés et des subcultures

qui composent la société algérierfne.

Donc personne ne peut ignorer ni négliger la calaw sein d’'une entreprise
et sa nécessité sur tous les plans. Déja, ellectatrl -inconsciemment ou

consciemment- la fagon dont les individus penganeinnent des décisions et agissent.

Cela se fait grace a leurs valeurs, normes eudés afin d'atteindre une
bonne contribution pour sa réussite. Cette derrestebasée sur culture solide cela

veut dire, s’identifier aux buts et aux objectifs ltentreprise.

De ce fait, chaque entreprise représente sa pmptare, qui est établie au
développement d’une identité qui sert a reconnaitme identité afin de vérifier son
fonctionnement et son mode de penséeEntourée par un environnement qui
s'impose a elle, elle se doit de réagir pour imposen existence et donc créer sa
propre identité qui se réduit moins a la solliciten a I'affirmer qu’a la refaire, la
reconstruire. Toute utilisation de la notion d’'idéé commence par une critique de

cette notion .

! BONARDI Ch et autres. Phycologie Social AppliquEel. In Press, Paris, 2004. pp. 278-279.

2 LABARONNE (D), et MEZIANI (M). Traits culturels,ystéme de management de la qualité et
performances en Algérién Management & amp; Aveni2010/7 n° 37. P. 34-52.

> LEVI-STRAUSS (dir.). L'Identité: PUF. Paris, 1977, p.58.

o
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Signalant que la question del'identité d’entreprise”incite aussi, la question de
“ I'identité professionnelle’des individus au sein d’elle ; qui est aussi @fadont les

différents groupes de travail s'identifient auxrpacollégues, clients:..

Ainsi, un détour réflexif sur cette question nousnm a I’épreuve sur la
socialisation professionnelle. Un processus quirarsot a dire sur I'enracinement des
valeurs professionnelles chez les individus. Taisgfces valeurs apprises dans le contexte
d’entreprise ne peuvent en aucun cas échappetiménsion de socialité de son
environnement externe. Dela, apparait cette dinoendiappartenance au groupe social a
travers le quotidien du vécu social, aussi le gliet d’'un professionnalisme qui peut
aboutir a une acculturation si I'entreprise ne drpas au sérieux la question et ne fait pas
la part des choses. Le c6té individu a toujoursdténe maniere intentionnelle ou non
intentionnelle, en derniére position. Ceci digst maintenant impératif pour I'entreprise de
se concentrer sur cette question, cherchant daresdemarche a cultiver ce capital souvent

sous-estimé.

Dans le méme contexte, I'entreprise est considérée comme une deuxiéme écol
de resocialisation’. Les liens de socialisations existant entre les nmresbe son
personnel a travers une série d’efforts possiblg pméliorer sa maniere particuliere de
mobiliser et d’associer ses membres collectifs dépendra sa capacité d’adaptation et de

réactivité.>

Pour cela, on a choisi EURL EL DJEMAA BAT qui e'sirle des grandes
entreprises algériennes, Elle est considérée conmagteur économique prive, et essayant
toujours de créer une ambiance au sein de sdgsiltm méme unités. Elle adopte, en outre,
une politique assez intéressante dans un sensecorganise dans le cadre des activités

sportives, culturelles et autres loisirs a travessdifférentes régions du pays.

! ALTER N. Sociologie du monde du travaif' Ed, PUF. Paris, 2006. pp. 107-108.
2 GUERRID (Dj), Culture d’entrepriseRASQ. Oran, Algerie, 1988. p.17.
3 AKOUN (A), et ANSART (P). Dictionnaire de sociolagiEd. Le Robert Seuil. Paris, 1999. p.60.

e
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Donc, d’apres tous ce que nous venons de présentsiest interrogé sur les

guestions suivantes :

-Est-ce que la culture d’entreprise influe sur leedéppement de l'identité

professionnelle ?

-Comment I'entreprise EURL EL DJAMAA BAT participelaéveloppement de
I'identité professionnelle et & I'intégration dessalariés?

e
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4. Les hypothéses

Hypotheses N°1 :

La culture dentreprise influe positivement au déppement de [lidentité
professionnelle chez les cadres dEURL EL DJAAMABA

Hypotheses N°2 :

La culture d’entreprise est un élément essentaliant I'intégration du

personnel.
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5. Définition des concepts

5.1. La socialisation :

La socialisation est définie par les anthropologuwesdturalistes américains,
notamment R. Benedict, M. Mead, R. Linton, commepuocessus de développement qui
est régi par des mécanismes généraux, sinon ualséminsi, elle devient un processus de
construction, déconstruction et reconstruction ahiités liées aux diverses sphéres
d’activité (notamment professionnelle) que chaceimcontre au cours de sa vie et dont il

doit apprendre & devenir actéur.
5.2_ldentité

L’identité est considérée comme un produit desadiseitions successivé€lle est
une réalité et que, comme toute réalité, elle neskens que par rapport a I'essence qui
permet de la définit.Ainsi, I'identité est envisagée comme un ensenuslecomposante
représentationnelles (contenus de conscience enoireéénde travail ou en mémoire
profonde), opératoires (compétences, capacitésletedy savoirs et maitrises pratiques,
etc.), et affectives (dispositions génératrices padatiques, golts, envies, intéréts, etc.)
produits par une histoire particuliere et dont gera est le support et le détenteur a un

moment donné de cette histoire.
5.3. La culture

La culture est I'ensemble des hypotheses fondardesntgu’'un groupe donné a
invite, découvert ou constitué en apprenamsaudre ses problemes d’adaptation a son
environnement et d’intégration interne. La cultudésigne l'accés a I'éducation et est

associé a l'idée de progres universel. Ainsi ladwel est une programmation mentale qui

! Dubar (C), la socialisatior8®™ édition revue, Armand Colin, Paris, 2002, p 8.
2
IBID. p 10.
3BID. p16.
* MEZZADRI (J-M),Identification et crise identitair€exte de la conférence publique Les Vendredis dRAE,
07 novembre 2008, CERAP, Abidjan. Disponible susitle : http://africanalyses.cerap inades.org/africanalyses

> BARBIER (J.-M), L'analyse des pratiques : quessimonceptuelledn : Cl. Blanchard-Laville et D. Fablet
(Eds), L'analyse des pratiques professionnellediaamattan, Paris, 1996.
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dicte d’'une maniere consciente ou inconscientefaportement d’un groupe dans le vécu
du quotidien

5.4, L’entreprise :

L’entreprise est une organisation économique aakodotée de moyens humains,
matériels et financiers qu’elle utilise pour praguet offrir sur le marché des biens et des

services

L’entreprise est aussi une unité qui de dépensiesomsomme et investit afin de

mener & bien le processus de production.

5.5. La culture de I'entreprise :

La culture d’entreprise cette étrange qualité d’étre la chose la plutagée et la
moins formalisée. Dans le monde de la formalisatiomformel nous échappe alors qu'il
constitue la vraie différenciation avec les conents ; et une des raisons de I'adhésion ou
de la non-adhésion du marché. Ensemble des fagopsrtser et d'agir, ensemble de regles
explicites ou implicites, systeme de cohésion etcdkérence, la culture est le capital

immatériel de I'entreprise.

Au-dela de la valorisation des actifs et des tetdgies, c’est elle qui constitue la

valeur active réelle de I'entreprise.

La culture de [l'entrepriseest I'ensemble des éléments particuliers qui
expliguent les bases du fonctionnement d'une érgfiécifique. Elle se compose d’un
ensemble de valeurs, de mythes, de rites, de tadialessignes partagés par les membres de
'entreprise. Toute entreprise a une culture spoif, élaborée au long de son histoire.

Celle-ci peut étre mise en avant, développée, eix@pdi ou au contraire rester implicite.

!SOUTENAIN (J-F), Organisation est gestion de I'eptise Collection Expertise Comptable Foucher,
copyright Berti édition Alger, 2007, p425.

2 FURCOTTE (R). guide de gestion des ressources imemadition, techno compétence, Québec, 2003, p58.
* GILLES (F), dictionnaire de sociologi8eme édition Armand colin, Paris, 2004.

* DEVILLARD (O), Piloter la stratégie par la cultudéentrepriseLes Echos 2007, disponible sur le site :
http://fr.wikipedia.org/w/index.php?title=Culturedentreprise&oldid=7225329818 novembre 2012a

11:13.
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C’est une variable essentielle pour expliquer abssi le comportement quotidien que les

grandes orientatiors.

5.6. Socialisation professionnelle :

Elle est concue a la fois comme une initiation,saans ethnologique a la culture
professionnelle, et comme une conversation, au iiggeux, de I'individu a une nouvelle

conception de soi et du monde, bref & une nouiddletité?

5.7. Identité professionnelle :

Les identités professionnelles sont générées par pdatiques et des rapports
sociaux entre les différents acteurs. Selon Ius, i@entités professionnelles sont des
manieres socialement reconnues pour les indivigus'identifier les uns et les autres dans
le champ du travail et de 'empldi’identité professionnelle serait donnée par lesuges
professionnels qui sont chargés d’initier les messkaux regles, aux « idées, sentiments et

intéréts » de leur communauté de trafail.

A cet effet, L'identité professionnelle, c’est ceigermet aux membres d'une
méme profession de se reconnaitre eux-mémes comlsieett de faire reconnaitre leur

spécificité a I'extérieur.

5.8. L'intégration :

L’intégration est la phase d’appropriation des redles fonctions par I'employé en
cour de cette phase le salarié acquiert les cosaraigs, les habitudes, les aptitudes et les

valeurs requises pour s’adapter & son nouveauutiilie

1 SOUTENAIN (J-F), op, cit, p 425.

2DUBAR (C), Op, cit, p139.

> DUBAR (C)., la crise des identités. L'interprétatid’une mutation2°™ édition, PUF, Paris, 2001, p. 95.
* DURKHEIM (E). De la division sociale du trava#tude sur I'organisation des sociétés supérieufes
Alcan, Paris, 1893, p 34.

5 ION (J), Le travail social a I'épreuve du terriiDunod, Paris, 1996, p. 91.

® DOLAN (S), et autres, psychologie de travail etdenportement organisationn@eme édition, Gaétan
Morin éditeur, Canada, 2002.
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6. Méthodes et technique de recherche utilisées

Les chercheurs doivent mener a bien leurs recherngber cela ils disposent d’un
ensemble de méthodes et de techniques, c’'estd'ésaplus importante pour eux dans le but

est d’atteindre les objectifs souhaités.

La validité de la recherche scientifigue dépendctaix de la méthode utilisée,

pour cela le chercheur doit choisir celle qui sypropriée a I'objectif visée.

6.1. La méthode :

Toutes les recherches scientifiques se caractéridane méthode qui st un

1

ensemble organisé d’opération en vue d'atteindre aljectif »* autrement dit cette

derniéres permet de guider les chercheurs vergalgsation des objectifs fixés. Le travalil

de recherche sur le terrain vise a concrétiser mgmthéses émises et répondre aux

interrogations de départ.

La nature de notre recherche nous exige émele qualitative qui estUne
stratégie de recherche utilisant divers technique mécueil d’analyses dans le but

d’expliciter en compréhension un phénoméhe »

Notre étude tend a comprendre l'attitude et lesnddts des cadre face a la culture

et a l'identité dans I'entreprise.

6.2. La technique :

Afin d’arriver a recueillir des données sociologéiquoncernant notre theme de
recherche, nous avons appliqué I'entretien qui st technique principale de notre

recherche qui permet de clarifier nos hypothéseseserrain.

A ce propos, on a choisi la technique de I'entreiemi directif vu le petit nombre
restreint de la population cadres universitaires aunstitue le cadre démographique de

notre recherche, ce qui justifie notre choix detdahnique d’investigation qui est en

L ANGERS (M), Initiation pratique & la méthodologies sciences humainé3asbah, Alger, 1997, p.58.
®Muchielli (A), dictionnaires des méthodes qualita en sciences humaines et sociaéehition, Armand
Colin paris, 2002, p 129.
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adéquation avec notre theme de recherche dontuzhéoa I'ensemble des cadres d’EURL
EL DJEMAA BAT qui sont au nombre de (12) personnes

A cet effet, on trouve Maurice ANGERS qudéfinit I'entretien comme
«une technique directe d’investigation scientifiquéilisée aupres d’individus pris
isolément, mais aussi dans certain cas, aupresalge, qui permit de les interroger de
fagcon semi directive et faire un prélevement gatfiten vue de mieux connaitre en

profondeur les informations'.

Et pourGORDON et PERTYentretien esk Un moyen par lequel le chercheur
tente d’obtenir les informations, qui ne se troavéeurs auprés de personne ayant éte le

plus souvent témoins ou acteurs d’événement squés porte la rechercheé»

Donc l'entretien nous aide et nous oriente vers bheces inattendues, par

I'acquisition des informations dans le but de conér ou d’infirmer nos hypothéses.

Pour les besoin pratiques, on a devisé notre glialdretien en deux parties qui

sont comme suite :

- La premiére partie concerne les données persiesntdlles que I'age, sexe et
niveau d’instruction etc.

- Dans la deuxieme partie concerne les donnéekesurypotheses dont le premier
axe évoque la maniere dont la culture influe sigiehtité professionnelle des
salariés au sein dEURL EL DJEMAA BAT, et dont leuxieme axe qui vise a

définir comment la culture d’entreprise permet boane intégration du personnel.

7. Les difficultés de la recherche

Dans toute étude de terrain, le chercheur confroatea recherche, et durant

notre recherche en rencontrer les probléemes swivant

« La difficulté de trouver un terrain de recherche.

* Le manque d’expérience sur le terrain.

L ANGERS (M), op, cit, p 140.
> GORDON (M) et PERTY (F), Guide d'élaboration d’urpjet de recherche en sciences socjalligthodes
en sciences humaines), DEBOECK université, 3enmt@gadiQuébec, 2000,p 391
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« Notre période de stage coincide a celle des exade®SEMD ce qui a entrainer
une lenteur dans le recueil des informations.

* La délimitation du période de stage 47 jours.

» La non disponibilité des cadres.

* Le temps limité qui ne permet pas de faire un ftal@grande envergure.

* Manque de moyens financiers.
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L’identité au travail releve du constat que lingdiv ou ceux qui I'entourent
peuvent établir quand a son appartenance profesien C'est l'identité au travail que
nous allons évoquée ici a l'aide de deux approché&pproche culturelle de
SAINSAULIEU Renaud efapproche interactionnistele DUBAR Claude.

1. Le développement de I'identité au travail

1.1. L’identité collective

L’identité collective se compose de plusieurs idést qui sont comme suit :

L’identité religieuse, I'identité culturelle, I'idgité nationale et professionnelle.

L’identité religieusequi implique I'assimilation, par le membre du gpeud’un
certain nombre de savoir faire et de valeurs, camepone dimension communautaire et
émotionnelle qu'assure la célébration de la fodetla priére. Les individus participent a
une méme identité religieuse, appartiennent etesgent appartenir a un groupe qui se

distingue des autres par des références communesdipositif de repérage social.

Alors quelidentité culturelleou la culture du groupe est propre a lui seulebgr’
est fixée et gu’elle a ses sources essentielles.

De mémel’identité nationale tout en reconnaissant la particularité identtalu
groupe, reconnait les multiples éléments extériguies I'identité nationale a emprunté et

reconnait les contingences qui I'ont composées.

Enfin, l'identité professionnellequi fait partie des identités collectives essdeici
majeur de notre recherche. Elle a été partagéB@aaud SAINSAULIEU par ces termes :
on entend généralement toutes normes, valeurslesré appartenances multiples qui
constituent les références de base auxqudlaentifient les membres du groupe
professionnel. Il définit comment un acteur indivédl ou collectif congoit son travail, son

réle et quelle image renvoie ses partenaires gaitra

! SAINSAULIEU (R). L'identité au travail: Presse de la fondation nationale des sciendéipe, Paris,
1988. p.15.
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1.2. Le développement de l'identité

1.2.1. Le rapport a l'autre

Les théories de l'identité soulignent I'importand&utrui au développement de
I'identité, que ce soit pour se différencier ou p@@ conformer, pour se présenter aux

autres reconnus ou pour s’en protéger.

Claude DUBAR considére que le cceur du processus relationnel, est bien
d’abord I'intériorisation active a I'autre en soen méme temps que la reconnaissance de
soi-méme comme un autre, au centre du processgsapibique intime médiateur du « |l

ou elle » entre le soi méme réflexif et le soi atifrdans un projet de vie partagéé

1.2.2. La construction du Soi

L’identification est un mécanisme qui nous expliqgg@mment un Individu peut
intégrer une société et y acquiere un statut cporegant a son sexe, age, sa classe sociale et

son rang, etc.

Cependant étre soi-méme consiste autant a resseinblautres qu’a se distinguer
d’eux ; I'identité représente un double mouvemeéassimilation et de différenciation.

1.2.3. La socialisation

La socialisation selon C.DUBAR est un ensemblerdasiactions entre 'individu
et les efforts sociales qui I'entourent. Cette @ permet aussi d’avoir un changement
social et non seulement la reproduction de I'ostreiale .Tout dépendra de la relation entre
socialisation primaire et secondaire, entre sawgrases et savoirs spécifiques. Le risque
de confrontation des savoirs existent et la hidéiaation des savoirs n’est plus garantie par
des institutions uniques mais doit coopérer par ajgsareils de socialisatioffiamilles /
écoles et entreprises / corps de méfiefjette socialisation repose sur des éléments en

opposition qui créer plusieurs dynamiques.

- L’identité est une définition sociale d’une réalindividuelle, personnelle pour ce

qui est des acteurs singuliers et impersonnellas da cas d’identités collectives.

'DUBAR (C). La socialisation et la construction ddéntité sociale et professionnellarmand Colin,. Paris,
2000, p. 213.
2DUBAR.(C),op, cit, p. 237.
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L’individu n’est jamais sOr que son identité powoi sorresponde avec son identité
pour autrui. L'identité n’est jamais construite siast toujours a construire.

- La construction biographique d'une identité pssiennelle impligue que
individu entre dans des relations de travail, tiggpent a des actions collectives
dans des organisations et interviennent dans desd@acteurs. SAINSAULIEU a
choisi de traiter de I'identité sous I'angle derédation de travail. Il interpréte les
identités professionnelles comme des effets cufiude I'organisation et fait des
relations de travail le lieu ou s’expérimente I'affrontement des désirs de

reconnaissance dans un contexte d’accés inégabauqr »'.

2. Les identités au travail en sociologie de I'endéprise

Nous rappelons successivement les travaux deSRAULIEU et de DUBAR

pour faire ressortir leurs apports a la pensédesudentités au travail.

2.1. L'approche culturelle de SAINSAULIEU

SAINSAULIEU (1987), l'acces a lidentité professioelle est empreint d'une
dimension culturelle. L'entreprise ne se réduit pagn espace ou s’'agregent des facteurs
d'ou s’agrégent les facteurs de production. C’emissi, un lieu de constitution et
d’évolution des identités individuelles et socigbes I'opposition aux valeurs et aux normes

qui la fondent. Il a identifié quatre modéles déterant :

2.1.1. L'identité fusionnelle

L’individu disparait presque totalement. Le grouppose sur des liens entre pairs.
C’est un groupe qui possede un métier, des techsjgd’ou un fort investissement et
engagement identitaire. Ce groupe présente deSoredadouteuses avec la hiérarchie car
possede ses propres normes et valeurs. C'est palodble moyen de la solidarité
conservateur a I'égard de ses collegues de travdidllégeance a I'autorité hiérarchique
directe que I'individu brise son isolement et ted& construire une identité collective qui

lui redonne une certaine marge de manceuvre daes social.

1 SAINSAULIEU (R), op, cit, p11.

&
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2.1.3. L’identité de négociation

Ce sont des groupes ponctuels ayant un rapporz &s$ed un métier. Propriétaires
de compétences, ils peuvent les mettre en jeu g@otenir ce qu’ils veulent. L’individualité
y est forte : les groupes se forment dans un bétipret se décomposent des bénéfices de

cause, sorte d’opportunisme collectif.

2.1.3. L'identité affinitaire

C’est un groupe faible avec peu de motivations. tedations avec collegues et
hiérarchies y sont privilégiées. L'implication ddesmétier est forte, les individus jouent la
carte de l'uniformité, de l'adhésion a la cultuneterne pour adopter des stratégies

individuelles?

2.1.4. L'identité de retrait :

C’est un groupe passif, sans mobilisation ou I'ttéme se crée pas dans le travail,
mais a I'extérieur puisque les principaux invegimsnts sont ailleurs. Ce groupe n’a pas de

rapport avec un métiér.

2.2. L’approche interactionniste de DUBAR

Pour DUBAR, les identités professionnelles sont deanieres socialement
reconnues, pour les individus, de s’identifier les les autres, dans le champ du travail et

de I'emploi.

Le sentiment d’identité professionnelle résulte dderactions développées par
I'emploi. Selon lui, la construction de I'identis& fonde sur I'articulation entre deux formes
de transaction : uné&ransaction objective(avec les autres, l'identité attribuée) et une

transaction subjectivéavec soi-méme, l'identité professionnelle pouy.so

- Dans la transaction objective (ou externe), il tente d’assimiler les attentes
de roéles (identité pour autrui) au soi idéal (id@npour soi) ; cette transaction peut
se traduire par une reconnaissance ou une nonnassance.

- La transaction subjective (ou interne) peut awtBux issues : une continuité ou

une rupture entre identité héritée et identité ajis décalage entre la définition de

! SAINSAULIEU (R), op, cit, p206.
2|BID. p.206.
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Soi issue de la trajectoire antérieure et la ptaacde soi dans I'avenir. C’est un
processus d’accommodation dans lequel I'individatéede faire valoir I'identité
pour soi auprés d’autrui et de rendre garantissablélentités recués.

DUBAR découvre quatre types d’identité qui articuleles processus sociaux liés

a la vie du travail en entreprise et aux évolutiprefessionnelles accessibles a I'extérieur.

2.2.1. Du modéle de retrait au processus d’exclugio

L’identité pour autrui est alors totalement démuhéetout schéma de compétences

nécessitées par I'entreprise et les individus payées incapables de les acquérir.

Le contexte de I'entreprise est souvent caractggaggéune activité économique a
faible valeur ajoutée. Ces caractéristigues sombskénce de manifestations de la
compétence nouvelle, incapacité a suivre les éwlsitet a se former en conséquence. Les
salariés, géenéralement non diplomés, embauchéd$ guareprise pour tenir un poste de
travail pour lequel ils avaient été jugées aptesi@@ent incompétents dans I'entreprise de
demain. L'étiquetage des individus résultant depi@ciation de leur potentiel ou "non
potentiel" devient distinguant a toute évolutionfpssionnelle.

Un signe d’évolution professionnelle serait la vt manifestée des personnes a

suivre des formations, événement qui rarement Geutr

bY

La raison de l'identité pour soi des individus $'ésujours faite a partir de la
formation sur le tas, a partir des pratiqgues ctiles de travail qui dépersonnalisent
totalement le travail et donc rendent inexistanuttsouhait individuel d’évolution
professionnelle. Les salariés ne s’'imaginent padisenguer de quelque maniére de ce soit
de leurs pairs. La formation n’est systématiquemeterne et collective, jamais externe,

personnelle et innovante.

Les perspectives d’évolutions sont nulles, jamamcoeragées par la ligne
hiérarchique. Les salariés veulent étre reconnus dlsur poste de travail ; supprimer ce

dernier serait les détruire, les désavouer dangiawuail.

' DUBAR (C), op, cit, p .95.
2DUBAR (C), op, cit, ppl87-196
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Le changement et les évolutions deviennent donczdess de risques, voire une
sanction par laquelle on détruit leurs savoirsef@iratiques. Les salariés se représentent au
sein de la situation concrete de travail, jamaidgravers de I'entreprise considérée comme

entité abstraite, génératrice d'inquiétudes endéances.

2.2.2. De I'ouvrier de métier au nouveau professiaorel

C’est le passage de I'ouvrier exécutant a I'opémapelyvalent et gestionnaire. Les
caractéristiqgues du modele de compétence sontilesrges :

» Le cadre de structuration de la compétence n’est gl métier mais I'entreprise ;
* L’objectif de la compétence est la maitrise du eastpliquant polyvalence ;
* |l ne s’agit plus seulement de suivre les processais de les comprendre pour les

améliorer.

La majorité de ces salariés concernés sont dedmd@d de I'enseignement
technique. Une formation initiale a défini la cadesleur métier, d’ou une situation de
souffrance pour tous ceux dont 'emploi actuel agespond pas a la spécialité apprise en

formation initiale?

Le rapport a la formation est essentiel, mais @estsi la formation qui peut étre a
I'origine de situation de blocage venant soit dgealdéquation entre emploi et formation,
soit de I'absence de reconnaissance ou promotidaitide leur formation. D’ou une
opposition vis a vis de tout engagement formatifpdémentaire, un scepticisme vis a vis
des formations innovantes et une rupture entreitkentité pour autrui et leur identité

pour soi issue de leur formation de base.

Ne se sentant pas ou plus reconnues, les relai@tsla hiérarchie sont difficiles.
lls ne se reconnaissent pas au travers des nosiypallgiques de gestion pronant I'auto-
contréle, la qualité, la chose étant pour eux wigedice méme. C’est selon eux, sous-
entendre qu’ils ne sont pas dspécialistes'mais membres d’'une équipe, sans compétence

particuliere.

Pour gu’existe une nouvelle identité de métieremee sur la maitrise et la

compréhension des processus, encore faunikespace social de la reconnaissahde

Y1BID, pp. 187-196.
2DUBAR (C), op, cit, pp.199-208.
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syndicalisme I'a longtemps comblé, mais généraldraarsein de I'entreprise; alors que
pour étre productrice d'identités, cette reconraise des pouvoirs professionnels doit se
faire vis & vis de I'Etat égalemeht.

2.2.3. Du modéle "carriériste" au processus de molgation

Encourager les individus a condition gu’ils aiemeuwision plus responsable de
leur poste et envie de se former, tel serait le étedi’évolution par et dans I'entreprise
fondatrice de l'identité pour autrui. Le profil dalarié y est différent, empreint d’évolution
dans un espace de déploiement qui n'est pas leem@iais I'entreprise. L'engagement

personnel du salarié lui assure la sécurité defdlenet la progression de carriére.

Le salarié peut étre un généraliste, sa progressema permise grace a la
formation. La progression n’est plus la récompemge quelques-uns, mais est une

opportunité offerte a ceux qui acceptent de staitil de la formation.

Les salariés concernés sont souvent dipldomés, angearcours interne riche au
sein de I'entreprise. La formation offerte conteba structurer une identité professionnelle
d’entreprise, renforcant le sentiment d’apparteeafiaine collectivité structurée ayant un
sens connu, un langage partagée. Ces salariéplssneénclins & comprendre et a accepter

les changements et en saisir les opportunités.

Cette identité semble faire correspondre identdarpsoi et identité pour autrui.
Reste cependant qu'on a précédemment pu voir ddentité pour autrui se structure a
partir des diplémes. Et c’est la que la faille erittentité centrée sur I'entreprise et identité
centré sur le dipléme apparait. Non seulement Eomeaissance identitaire hors de
'entreprise sera problématique, mais la reconaaiss dans l'entreprise par les jeunes

entrants plus dipldmés sera conflictuélle.

2.2.4. Du modéle "affinitaire" au processus de corersion

On trouve la des salariés "qui posent probleme"falu de I'échec relatif des
politiqgues de recrutement des jeurigmiversitaires" surdipldmés par rapport aux emplois
pour lesquels ils sont recrutés. Les problemesesésl:

! DUBAR (C), op, cit, pp199-208.
2DUBAR (C), op, cit, pp211-219.
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* aucune filiere ne semble leur étre adaptée ;
* ils ne partagent pas les attitudes de travail desleollegues encouragés suite a une

promotion interné.

L’entreprise n’est pour eux qu’'un lieu de passalgepnt I'impression de valoir
plus que I'emploi qui les occupent ; d’ou aussi oegliétudes de la part de I'entreprise qui

ne sait comment garder en son sein, ces compétdnoéglle a besoin.

Pour ce qui est de l'identité pour soi, elle estcenstruction permanente par la
formation. Les formations suivies sont structurande l'identité pour soi, a ce point que

ces salariés se définissent davantage par leldndgbue pas leur travail.

Leur identité est ainsi dédoublée : la fausse itieritidentité officielle, est celle
gue les autres associent a leur situation actdellgavail. Leur véritable identité pour soi
est celle qu’ils poursuivent a travers leur formafibesoin a satisfaire et qui trouve ses
origines dans leur origine sociale, ou I'environe@tnfamilial. Leur groupe de référence est
souvent leur groupe d’origine, identité d’origineu’ite annoncent pour mieux se

différencier des identités officielles résultantlder situation professionnelle.

3. Etude comparative des typologies

Les classifications de [lidentité que nous avonsidits sont celles de
SAINSAULIEU et de DUBAR, l'analyse des identités aein des organisations peut

donner les variables suivantes :

- L’attachement a I'organisation d’appartenance.
- La valorisation accordée a la compétence prajessille.

- Le groupe d’appartenance de choix.

1 BID, pp.221-231.
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Tableau N°1: Comparaison des variables retenues par SAINSEULét DUBAR

R. SAINSAULIEU C. DUBAR

- D’intégrations collectives. -Le monde vécu au travalil.

-Rapport du travail : image du métie

=

. 3 -La trajectoire socioprofessionnelle.
et valorisation du statut, degré

d'implication. -Le rapport au métier.
-Rapport aux valeurs : engagement
dépassement.

-Rapport hiérardlue.

-Degré de sociabilité.

-Rapport au collégue.

-Rapport a la vie de I'entreprise.

Source: EL HOYEK (S).Représentations identitaires et rapport a la foriroatcontinue These de doctorat

science de I'éducation Université Charles De Gaole4?!

4. La socialisation

La socialisation est comme un processus par lelpseindividus apprennent et
intériorisent des valeurs, des croyances, des c¢ssareces, des normes sociales de leur
société. Aussi, l'idée que [linsertion professiolmecontribue Le développement
identitaire. Dans la socialisation professionndllg a presque le méme phénomene qu’on
rencontre dans la socialisation en général. Quaral personne entre dans un contexte
professionnel, elle apprend tant la pratique d’ertain travail que ldahéorie,cela veut
dire, les regles qui conduisent une ambiance deitraléterminé. Ce sont des réegles
fonctionnelles au travail, mais aussi a la soai&tés laquelle il a lieu. On peut dire qu’'avec
ces regles il y a aussi des principes, des valguirsont valides et utiles pour la société ou

les travailleurs développent leur activité.

' EL HOYEK S. Représentations identitaires et rappde formation continueThése de doctorat en science
de I'éducation. U.F.R. Université Charles De Gaulde 3, Septembre 2004. p107.
26
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La socialisation a la tache d'assigner des fonstidlais donner des fonctions
c’est aussi donner des rdles. Quand on apprendrawait on apprend des régles
déterminées et on acquiére une identité professltmrcelle-ci devient une partie de notre
identité sociale. Apprendre des réles, chaquegélplace sur le méme niveau de certains et
sur un niveau divers respect a des autres. |l peaswite hiérarchique ; plus on remonte
I'échelle, moins sont les réles sur le méme nivelagu’on peut considérer similaires pour

la position sociale.

La socialisation est enfin, un processus d’idecdiion, de construction d’identité,
cela veut dire, d’appartenance et de relation.d8@hbser c’est assumer son appartenance a
des groupegd'appartenance ou de référencegla veut dire prendre personnellement en
charge ses attitudes au point qu’elles guideragelaent sa conduite sans méme qu’on se

rende compté.

5. Le travail comme espace de socialisation

La vie au travail a domicile est un lieu esserdielsocialisation des citoyens, mais
a condition d'y observer plusieurs transformatiléess aux conditions de la vie et
d'emploi. La pratique du travail se réalise uneéexgmce décisive de socialisation

secondaire pour les individus, acteurs pratiqugeoductiorf

! DUBAR (C), op, cit, p32.
2|BID, p232.
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Cette partie aura pour objectif de comprendre qtcesgue la culture d’entreprise.
Essayons d’étudier I'environnement dans lequel eastruisent les sources de son

élaboration, son évolution et son réle.

1. De I'entreprise a I'organisation

L’entreprise est une organisation créée par unesumdividus pour obtenir un
résultat qu’il ne pourrait obtenir seul. Le butagte organisation est de fabriquer des
produits ou fournir un service a destination deri ou d’'usagers en échange de
ressources, le plus souvent financieres. Pourioe fle attend des individus qui la
composent une contributigpour la fabrication ou la réalisation du serviceih échange,
elle les rétribue a partir de ressources issuéa dente des produits ou des services. Ainsi,
L’'organisation doit résoudre deux problémes posues sa survie et favoriser son

développement: s’adapter & un environnement ejrietéles individus en son séin.

1.1. La culture comme sous-systéme de I'organisatio

hY

Pour résoudre les questions de I'adaptation a seiromnement et l'intégration

des individus, les dirigeants des organisationsrdénent :

- Des objectifs: chiffrent d’affaire, productivité...
- La dotent d e structures: organigramme, hiérarchie Mettent gulace des

techniques de production et de gestion.

Et générent une culture aprés que 'organisatiosoteconstituée un répertoire de

solutions qui ont fais leurs preuves et progresses@ partagées par ses membres.

Ces différents éléments appelés sous-systemessapnstcesse en interactions les
uns avec les autres et forment un systéme. Ainsis npouvons donner une autre

représentation
-De I'organisation : I'organisation comme un systeme social.

Le systéme social est un ensemble de relationsreétmsc entre des individus

interdépendants. Ainsi chacun des composants damsgsbbjectifs, structures, techniques

1 MORIN P. et DELAVALLEE (E). Le manager a I'écoute sociologue : Ed. d’Organisation, Paris, 2001.
p21.
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et culture) structurent le comportement des individus qui cosgmt I'organisation et

constituent un cadre dans lequel s’attachent dasaes.

Dans le cadre de notre sujet, nous allons nousetrer sur un des sous-systemes

qui est celui de la culture et de la culture d’eptrse plus exactement.

Il existe de nombreuses définitions de la culturede la culture d’entreprise,
KROEBER et KLUCKHOLM (1952)ont dénombré 164 définitions différentes du concept
de culture dans la littérature ethnologique et mpblogique. Ce foisonnement est un signe

de la puissance du concept.

Nous essayerons de trouver les éléments de défimittommuns de la culture

d’entreprise. Définissons dans un premier tempteon de culture.
1.2, La culture :

La notion de culture est issue de I'anthropolodiale I'ethnologie. Définissons

tout d’abord I'anthropologie culturelle et I'ethoglie.
Pour définir de I'anthropologie culturelle, on pelite qu’ellé:

« [...] accorde une importance particuliere aux ety et aux phénomenes de
transmission de la culture. L’ethnologie quand a ellek C’est I'observation des sociétés
de petites tailles. ». « Etudes scientifiques stéyatiques des sociétés dans I'ensemble
de leurs manifestations linguistiques, coutumiépaditiques, religieuses et économiques

comme dans leur histoire particuliere ».

La culture d’apres I'anthropologie et ethnologist Bensemble des expressions,
des produits matériels et immatériels, institutielsret symboliques d’un groupe donné lié
a un systeme de normes et de valeurs. Elle infeisacmaniere de penser, d'agir, d’étre,
cela veut dire, la conduite des membres du groQp#e notion s’oppose a celle de nature,
et toutes les deux sont prédisposés de debatespatts propres du naturel ou du culturel

présent dans une société ou a l'origine du compuate.

! KROEBER A.C. et KLUCKHOLM. Culturea critical review of concepts and definitiorBeabody Museum of
Archeology and Ethnology Paper. Harvard University?47. 1952, dosponible sur le site _: www.futura-
sciences.com/comprendre/d7dossier227-4.pbpsulté le : le 10/10/2011.

2BOTIJO J. « La culture d’entreprise : sa percapgbses techniques de transmissiot/niversité de Toulouse II-

Le Mirail, Avril 2006.p.13.
3C_
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En vue du nombre impressionnant de définitions aleculture, il nous parait
difficile d’en faire une synthése. Cependant, ontpeettre en avant les différents points

sur lesquels insistent la majorité des définitions

-Une culture apporte des modeles, des normes déuitendes styles de vie et

des solutions a des problemes.
-Une culture est plus souvent implicite.
-Une culture est partagée par tout ou partie dhawge.

-Une culture résulte d’'une histoire et se transdaats le temps a une culture

correspond des manifestions symboliques (riteshasyttabous...).

bY

Depuis quelque temps, on commence a parler égatedianthropologie ou
d’ethnologie des organisations et des entreprises.

1.3. Les entreprises génerent aussi leur propre dute :

En effet, 'anthropologie des organisations consdéntreprise comme un champ
socioculturel possédant une cohérence interne. @Qadhnvestissement d’ethnologie, elle
cherche a mettre a nu la logique qui construitecetbthérence. Ainsi pour un ethno-
anthropologue, s’intéresser a la culture d’entmepii’est mettre en avant ce qui est vécu
collectivement au sein de I'entreprise, ou bienoeacsur ce qui constitue l'identité de

I'entreprise en se référant a I'ensemble de pratige discours et de comportement.

Au méme titre que les microsociétés étudiées maeibnologues, les entreprises,

du fait de leur dimension humaine, sociale et higtee, générent leur propre culture.

La culture d’une entreprise s’exprime par une rnudie de détails et de signes. Elle
finit par s’intérioriser qu’'on s’y exige, l'utilis®u qu’'on en joue sans méme s’en rendre

compte!

2. Qu’est ce que la culture d’entreprise

Nous avons choisi de sélectionner différentes ssyrafin de définir la culture

d’entreprise pour ce la, on peut dire tout d’abgue la culture est :

'BOTIJO (J), op, cit.pl4.
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Comme un ensemble des éléments particuliers quliogiemt les bases du
fonctionnement d’'un concept spécifique. Elle smmpose d’'un ensemble de valeur, de
mythes, de rites, de tabous et de signes partagdegpmembres de I'entreprise.

Donc, «toute entreprise a une culture spécifique, élabate@®ng de son histoire.
Celle-ci peut étre mise en avant, développée, ex@d ou au contraire rester implicite.
C’est une variable essentielle pour expliquer abmsi le comportement quotidien que les

grandes orientations!»

De méme, elle peut se définir commancsysteme de représentation et de valeurs
partagées par tous les membres de I'entrepsiseela veut dire, les valeurs partagées par
les salariés des deux entreprises sont les mémeseajles mises en évidence dans la

premiére partie de ce travail.

Elles s’articulent autour des notions de fidélitea damille et a la communauté, de

loyauté, de fierté, de solidarité, de respect etatesidération de I'individd.

La notion de culture d'entreprise selon Jean pieJARDEL et Christian
LORIDON?, vient s’ajouter ou se substituer aux termedidentité de I'entreprise» ou
bien encore kame de I'entreprise» pour mettre en exergue ce qui rassemble et dom@e

cohérence a I'organisation.

Omar AKTOUF pense qu'il est préférable de parler devigion » ou de «
Représentatiom plutét que de culture lorsqu’on traite des sy&e de vécus, d’habitudes,

de langages qui ont cours au sein des organisations

Culture maison, esprit maison, style maison, Iégté collective...Tant de termes
sont utilisés pour faire référence a la culturentteprise. La culture d'une entreprise est
essentiellement sa maniere de fonctionner au geaticElle est en général transmise
individuellement par votre supérieur direct ou vodlegues. C'est un processus tant

conscient gu'inconscient.

1 SOUTENAIN J.F. Organisation et Gestion de I'Entisg Berti Edition, Alger, 2007, p.426.

2 DUPRIEZ (P)._Entreprises Roumaines en Transititudes de Cultures Organisationnelles. : L’Hatargt
Paris, 2005. p36.

3 JARDEL J.-P. et LORIDON Ch. Les rites dans lesemiises Une nouvelle approche du temps. : les Echos
Editions, Paris ,2000. p274.

*AKTOUF (O). Le symbolisme et la « culture d’entriser: Des abus conceptuels aux lecons de terrains.
Edition Eska, Ottawa, 1990. p553.
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De facon générale la culture d’entreprise peutasaatériser de la fagon suivante :
-La culture d'une entreprise se développe au ateita vie de I'entreprise.
-Elle est en relation avec certaines valeurs, desies, des symboles et des rituels.
-Elle est créée et entretenue par les personnisntieprise.
-Elle est en évolution constante.
- Elle est difficile & modifier-

C'est la culture d'une entreprise qui vous faitrépier ou détester d'aller au travail.

3. Le rble externe et interne de la culture de 'ameprise

La culture de I'entreprise est devisée en deuxigmrt La premiere concerne
'adaptation a son environnement qui nous a poussés survie de l'organisation. Le
deuxiéme est d’'ordre interne. Elle sert a instaatér maintenir les relations efficaces entre

les membres de I'entreprise.

Donc, la culture de I'entreprise fait face a l'iniitide et a la complexité de
I'environnement. Elle tente aussi de répondrerddiration des salariés.

3.1. Les rbles externes de la culture de I'entregse :

-Délimiter les frontieres d’'une organisation.

-Elle crée la spécificité d’'une organisation de tlonné une identité propre

éminente des autres firmes de I'environnement.
-Un facteur d’identification et de différenciatipar apport a I'environnement.

-Etablir un certain nombre des principes, des siglés références qui permet de

s’identifier et de se démarquer collectivementipalier.

-ldentifier ceux qui les unissent et distinguents dautres acteurs de

I'environnement.

! MEIER O. Management Interculturéf Ed. : DUNOD, Paris, 2006. pp.10-13.
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-Converger les individus pour lutter contre l'intterde et la complexité de

I'environnement.
-Crée des socles afin de répondre a la contramteedvironnement.

3.2. Les rbles internes de la culture de I'entrepsie :

-Elle sert a cohabiter et a coopérer au sein dm@ee organisation a l'aide des

points de convergence mais elle sert aussi a ethsrpoints de divergences.
-C’est un facteur interne d’intégration.

-Avoir des mécanismes de contrdle et de coordinadiiin de créer les conditions

d’'une coopération a travers des méethodes commones fait acceptées.

-C’est un moyen de fédération en impliquant cogeitient et émotionnellement
les acteurs par l'instauration de normes de coadtitdes systemes d’organisation
appropriés.

-L’amélioration de la qualité du travail des satariet leur adhésion a

I'organisation.

-Faciliter le choix et la mise en ceuvre des dénsgiratégiques.

-Soulever des difficultés pratiques liées aux phnégiwes d’encrage culturel.

-Peut étre un obstacle aux changements et a lesiti#en rejetant la culture dominante.

4. Les différentes couches culturelles d’'une orgasation

C’est le processus de construction et de formatimme culture identifiable et
explicite apres avoirs réaliser une discussion dgscacteurs de I'organisation qui reste

délicat a explorer et de constituer le véritableicde la culture a savoir ces fondements.

4.1. Les réqgles et procédure :

C’est le premier niveau culturel qui désigne I'enbée des pratiques et des regles

gui organisent les relations professionnelles eiades au sein de I'entreprise.

' MEIER (0), op, cit, pp16-18.
% |BID,pp. 16-18.
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4.2. Les croyances, normes et valeurs :

Le niveau culturel intermédiaire correspond auxyantes, normes et valeurs de

I'entreprise :

4.2.1. Les croyances :

Ce sont les orientations qui permettent aux resguas de percevoir et de se
représenter le monde qui I'entoure. Cela veut ditest la lignedirectrice qui conditionne
les choix de I'entreprise en termes de vision eprierités stratégiques.

4.2.2. Les valeurs :

Les valeurs sont les préférences collectives qunpdsent au groupe. Plus
concrétement, les valeurs forment la philosophi€etgreprise. Elles déterminent sa charte
de conduite exprimée par le réglement intériews,descriptifs des postes, ainsi que par le
systéeme de récompense et de sanctions adoptésialags établissent les interdits, les
tabous, les marges de liberté qui ne doivent pasvélées. Autrement dit, les valeurs sont

des idées, des croyances partagées qu’elles sliielatrées ou non dites.
4.2.3. Les normes :

Ce sont des regles de comportement propres a digige dans le cadre du
développement et de la gestion des activités. Agls définissent les facons d’agir et de

penser.

4.3. Les postulats implicites :

Ces postulats touchent a I'existence et a la jaatibn de I'entreprise en termes de

réle et Iégitimité a I'intérieur et a I'extérieued’entreprise.

Donc, on déduit de ces composantes une caracj@estiommune de la culture

elles sont évidentes. Ces évidences constituenttrégs culturels d’'une entreprise et

! DELAVALEE (E). La culture d’entreprise pour managaitrement. Ed. D’Organisation. Paris, 2002. pp82-
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forment un paradigme ou une vision du monde quionggent les évidences liées les unes

aux autres par une méme logidue.

5. Les origines de la culture de I’entreprise

Toute entreprise, quelque soit sa taille, formesons groupe social composeé

d’individus appartenant a une ou plusieurs cultu@es dernieres sont en termes de trois :

5.1. La culture nationale :

C’est un constituant essentiel de la culture daprise. Elle peut étre définie
comme I'ensemble d’éléments propres a un groupeainuspécifique, qui sont explicatifs

des facons de penser et d’agir des membres deupar

HOFSTEDE (1980) différencie les valeurs de la d@ci@présentant la culture
nationale de ses conséquenddgférenciation des réles dans la société, stiadifion
sociale, comportements, religions,). Il note, cependant, que ces dernieres jouandle
dynamique dans la stabilisation de la culture ;desséquences renforcent a la fois les
origines et les valeurs. Son modéle dynamique oplique la culture nationale soit
durable ; elle ne peut étre modifiée que par deefoextérieures intenses.

5.2. La culture régionale :

Elle indique la diversité des cultures a l'intériellun méme pays et les points de
ressemblances qui peuvent exister entre des z@oggaphiques appartenant juridiquement

a plusieurs pays.

5.3. La culture professionnelle :

Certains travaux prouvent que, dans une méme eiseepl y a des profils
culturels différents. La culture professionnellarétla culture au travail acquise dans une

autre entreprise.

' IBID, pp.32-36.

2 TOUNES (A). Et ASSALA (K). Influences culturellesir des comportements managériaux d’entrepreneurs
algériens5 congrés de I’Académie de I'Entreprenariat., 8hevke, Canada, Octobre 2007.

¥ MEIER (O), op. cit. pp22-28.
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6. Le socle des relations sociales de travail : ISC.

Pour apprécier les relations a l'intérieur de lIteptise, il faut former trois
sommets d'un triangle qui sont : les structurestituilses par les responsables, les
interactions développées entre les acteurs et dafincultures développées au sein de

I'organisation.
Chacun de ces éléments cités se relie a l'autre skam analyse :

-La premiére liaison est concréte entre les strastet les interactions. Elle donne une

idée de 'ensemble des relations qui existent dlanganisation.

-La deuxieme concerne les cultures et les intevastui développent et renforcent les

aspects communautaires et qui s’appuient sur éasatits identitaires et différenciateurs.

-Enfin la liaison entre les structures et les a@$suqui renseigne sur les légitimations

dans I'entreprise.

6.1. Le développement social et culturel de I'entpgise :

Le socle des relations de travail incite des réastien chaine a partir de processus
de transformation. Car, toute intervention sur ldiem du travail crée des réactions
collectives et individuelles qui modifient les éljuies culturels et institutionnels de

I'entreprise.

6.2. Le processus de reforme :

Il est engendré par lintervention des structurestémelles, techniques ou
organisationnelles. Il s’agit d’expliciter les dynaues sociales pour changer les structures
par des programmes de réorganisation et d’aménadeise serviced.e chemin suivi est

alors celui du : S-I-C.

Donc, ces reformes servent a présenter des oljdes endividus sont souhaite
d’adhérer au projet issue de ce changem®unc, on peut dire que lehemin de

changement sera le suivang:C-I.

1 BONARDI (C.) et Autres. Phycologie Social Appligué=d. In Press. Paris, 2004. pp281-283.
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6.3. Processus expérimentaux :

C’est I'action du changement qui vise les intexkatsi et les rapports entres acteurs.
Celle-ci influence les cultures qui ont pu mettmge unouvelle ambiance et instaurer un
nouveau climat en modifiant les structur@snc, le chemin de changement sera le suivant:
I-C-S.

En outre, les interventions socio- techniques d&s situations de travail
modifieront les cultures ainsi les acteurs doiv&tné mise en situation expérimentale pour
tester de nouvelles structures avant de les géséraCelle-ci suivra le chemin suivant :
I-S-C.

6.4. Le processus de transfert :

C’est le changement culturel dont la dynamique adecs’effectue par le transfert
des connaissances, des normes, des valeurs etmiésantations du mondei, on parle
de chemin de C-I-S.

De méme, il existe une autre forme d’interventiaiturelle qui est le déplacement
des idées d'une structure vers une autre sgua développée dans d’autre régions ou a

I'étranger.Donc, on parle de C-S?

7.Evolution du concept

La culture de I'entreprise est apparue en troigopés principales qui sont :

-La premiereest définie par le tout culturel et toutes leslieghons aux problemes
posés sont envisagées en fonction de leurs aspeitisels qui se font d’'une maniére

globale.

-La deuxiemeest basée sur des critiques séveres a I'égarawtuctilturel. Donc, on
s'intéresse aux processus d’apprentissage, aux édsnmoins globales et surtout

cognitives et individuelles.

-La troisiémeest le retour a la notion de la culture sous I&gréntes visions tel que le

courant de la contingence culturelle et symbolique.

! BONARDI(C).op, cit, pp.281-283.
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On déduit que I'entreprise est le lieu de rencordtabord ; puis, de transformation
de plusieurs courants culturels issus de groupeisuso différents qui se font a l'intérieur
de l'entreprise. Le rapport du travail structures leentités tant individuelles que

collectives. Donc, le travail est devenu un lieapprentissage culturél.

8. Les limites de la culture de I’entreprise

Il est évident de mentionner les limites de laundtd’entreprise qui concerne le
champ de l'organisation couvert par la culture. @ fait, on distingue trois limites

principales qui sont :

8.1. Le nombrilisme :

C’est de regarder sa propre culture avec sa pragi@n. Cette derniére a un grand
intérét dans I'entreprise a atteindre. Mais, I'effe miroir ne suffit pas pour expliquer cet
engouement, car elle renvoi a des phénomenes tifdld@s au fonctionnement de
'organisation dans son ensemble. D’autre part,cldture ne joue pas au jeu de

culpabilisation et de jugement mais a celui depleation du fonctionnement.

Lors de l'intégration d’une réflexion sur la cukudans le changement, on trouve
toujours des difficultés a dépasser la séance doimpour utiliser ce constat dans I'action
qui est toujours possible d’explorer de plus ersplinsi, le risque de nombrilisme peut

conduire au narcissisme.

La culture intervient dans des périodes troubléssme une satisfaction face aux

menaces extérieures et autres sauts dans lI'inconnu.

8.2. Le frein au changement :

Il existait des craintes de mettre en valeur l@stsrde la culture. On prévient
'organisation de regarder vers I'avenir et deddes changements nécessaires a son essor.
Alors, la culture apparait comme un patrimoine @seover se basant sur I'avenir et comme

une réalité justifiant le passe.

' IBID,p.285.
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8.3. L’intuition ou la méthode :

« C'est d’'ordre méthodologique de diverses approch#e.cherche a valider a-
propos de ce gu’on croie étre la culture d’'une argation et d’étre slr que I'on a affaire
a une véritable référence de l'organisati@onc, ces limites préviennent des risques de

I'utilisation de la culture ce la veut dire, sonertissement. .

Donc, cette recherche montre que des phénomenased&lités collectives et
d’identités différentes pouvaient étre vus dansiéadu travail. Elles confirmaient que la
culture dite «d’entreprise » pouvait avoir une efficacité motivante pour moer la
cohésion interne de I'organisation dans des pésiatéecrise, de difficultés et de menaces

extérieures.

D’apres notre précédente étude, il est intéresdanbir que la culture d’entreprise
est un concept surtout efficace dans des structlgegrandes entreprise. Il est certain de
dire que la culture d’entreprise est un outil iegsant pour les Directeurs des Ressources

Humaines, qui en connait cependant les limites.

Y THEVENET (M). La Culture d’Entreprise*&£d. Presses Universitaires de France Venddémele@ian « Que
sais-je ? », Paris. 2003. pp6-8.
4ac
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Au cours de notre stage, nous avons effectué metteerche dans une entreprise
privée dénommé EURL DJEMAA BAT, une société quinastatut d’'une EURL, elle portait
le nom de E.T.P.H.B-TCE crée en 2006.

Activité : EURL DJEMAA BAT est une entreprise spécialiseangl les travaux

publics et hydrauliques + Fabrication de type elmarmé.

L’EURL est une entreprise d’'un capital de 25 000.000 DA, et un capital humain

de 195 salariés répartie sur deux unités de primgtudistincte :

- La nouvelle unité de Chekfa : avec une superfieid200 M2, regroupant 100
ouvriers, cette unité est spécialisée dans ladatioin de type en béton arme.

- Unité de Djemaa Beni H’'bibi: qui occupe une suipexf de 500 M2,
regroupant 95 ouvriers, et le siege administraif'entreprise, cette unité est spécialisée dans
les travaux publics et hydrauliques.

Organisation_de I'entreprise: L’'entreprise EURL est possede 2 gérant ainsi un

ensemble de services qui sont comme suite :

Service commercial :

. Le secrétariat : chargé de liaison entre le gérant et 'ensemblBetéreprise,
chargée dans la préparation des dossiers et kmégtation du calendrier du travail du gérant
et la rédaction des différents documents admirtistra

. Caissier :orchestre les différentes factures de vente ehdiac

. Vice finance :transaction bancaire des salaires, des bénéfidésntieprise.

Service gestion personnel

. Comptabilité : Faire des bilans fiscaux, analyse des comptes.

. Ressources humaines établir une politique de gestion du capital humain,
spécialisé dans le recrutement et la paie, etrees®ste en contacte avec les ouvriers et tout
le personnel de I'entreprise.

. Gestion de stocks :un service spécialisé dans la gestion des matieres

premiere.

e
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1) PRESENTATION DES STRUCTURES D’EURL EL DJEMAA BAT :
Partant des structures de base, I'organisation dediété EURL EL DJEMAA BAT

» Se présente comme suit

-Direction générale.

-Secrétaire de Direction.

-Service administration, finances et comptabilité.

-Structure gestion et exploitation du matériel.

-Centres de travaux

Les structures de I'entreprise sont investies ciutain nombre dmissions qui
délimitent leur champ d'activité, et ont des obfe@énéraux qui orientent leurs actiartes
deux (02) facteurs déterminent les responsabilités

Et définissent les prérogatives et taches de cleadas structures.

Suite a la demande de la Direction générale dedet® Lesstructures devant faire
I'objet d’'un traitement, sont
|- Services administration, finances et comptabilité
Il-Structure gestion et exploitation du matériel

[l -Centres de travaux.

Le service administration, finances et comptabilitéest doté :

-D’un chef de service.

-D’un chargé de la gestion du personnel et deila pa

-D'un trésorier.

-D’un chargé des achats.

-D’un gestionnaire des stocks.

Les liaisons entre le chef de service administnatimances et comptabilité et les
autres agents dépendant de ce service sont dambahiérarchigues.

Le service administratigfinances et comptabilité a des liaisons fonctiolesett de

coopération avec I'ensemble des structures deréprise.

c
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LE CHEF DE SERVICE ADMINISTRATION, FINANCES ET COMP_TABILITE:

Le chef de service administration, finances et daiifité reléve de autorité directe
du P.D. G.
2) MISSIONS: :

-Veille au contréle et a 'administration des moyg@néraux de la sociéte.

-Veille au contréle et au suivi des états du pemsbfcongés, arréts de travalil,
etc. ....).

-Veille a une bonne gestion du personnel de laés&ci

-Informe en permanence le P.D.G sur la situatinariciere de

La société.

-Contréle et assure les activités relatives auxaijmis de trésorerie.
-Collecte du traitement et de la mise en formeodéets opérations comptables
nécessaires au contrble de la gestion organiqilee steciéte.

A ce titre il est chargé :

. D’informer le P.D.G de la situation comptable denltreprise.

. De veiller a la bonne application des procédurelrettives en matiére de
comptabilité.

. De procéder a I'organisation de la comptabilité.

. De veiller a I'établissement des comptes d’exptmitamensuels et annuels et
du bilan.

o Suivi des investissements de la société.

- Collabore avec le P.D.G a I'élaltimmades plans et programme D’action pour les
activités:
. Recrutement
. Développement du personnel.
. Formation

. Veille a I'application de la réglementation en \égu.

o
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1.3-LA CELLULE TRESORERIE(CAISSIER)
Les liaisons entre le chef de service administnatiinances et comptabilité et le

caissier sont des liaisons hiérarchiques.
La cellule trésorerie a des liaisoasdopération avec les autres structures
dépendant du service et fonctionnelles avec I'ebéetes structures de I'entreprise.
MISSIONS :
-Le caissier est chargé de gérer les ressourcascigres de la société et d'en
maitriser les flux et de tenir la gestion de |sdr&rie.
-Il est chargé également des opératitnpaiement et de reglement des

dépenses.

1.4-LE CHARGE DES ACHATS:

Les liaisons entre le chef de service administnafimances et comptabilité et le

chargé des achats sont de type hiérarchique.
La structure chargée des achats #ialesns fonctionnelles et de

coopération avec I'ensemble des structures deciatgo

MISSIONS :

-Veille a toutes les opérations gagvisionnements.

-Contréle et signe I'ensemble desutioents afférents aux achats.

-La consolidation des besoins emlpits, matieres premieres et matériel
nécessaires a 'accomplissement des activités ipobs de I'entreprise.

-La prospection et le choix des fosseurs.

-Etudie les états d’'inventaire pemera des matieres et fournitures et
examine les demandes formulées par les autredisegade la société pour ensuite procéder a
I'établissement des bons de commande qui seramésigar le chef de service administration,
finances et comptabilité et contre signés par ésigent Directeur Général.

1.5-LE GESTIONNAIRE DES STOCKS:

Les liaisons entre le chef de service administnafimances et comptabilité et le

gestionnaire des stocks sont de type hiérarchique.
La gestion des stocks a des liaisensompération avec les structures du
service administration, finances et comptabilitéoattionnelles avec ce méme service et le

centre de travaux.

e
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MISSIONS :
Le gestionnaire des stocks (magesinkille a la tenue en permanence
d’un niveau optimum des stocks dans les magasites stiété (matiéres premieres, pieces

de rechange, etc.....).

3) L’enguéte sur le terrain :

Toute recherche scientifique est caractérisée pamethode qui guide le chercheur
vers la concrétisation des objectifs auxquelsedtedestinée. Le travail de recherche sur le
terrain vise a confronter nos hypotheses émisggpendre aux interrogations de départ.

Il est connu que lorsque nous parlons de la cultigetreprise, nous abordons
souvent les relations, les bonnes relations integumelles que soit dans la société, que soit
dans l'entreprise. L'expérience nous a toujours tnéogue toute coexistence a ses problemes.
Il est de méme pour toute organisation : familgsagiation et entreprise. Compte tenu des
caractéristiques de I'entreprise : personnel hgtdre, conflit d’'intérét, facteur de relation, la
différance dans les attentes, elle est souvehglgte de beaucoup de probleme. Mais
tellement ce climat de tension ou de conflit estr@aent, les travailleurs ont tendance a les
oublier et ignorer. Donc toute entreprise a sesraortes voire probleme. Certes cette donnée
est considérée normale mais quand elle dépassertaimadegré elle devient un facteur
négatif qui peut avoir un impacte négatif sur lectionnement et le rendement de
I'entreprise.

Donc la culture d’entreprise joue un réle dans Efioration du climat de travail. Il
est connu que plusieurs facteurs intéresse iciregtiement de la culture d’entreprise.

Afin, d’étudier ce théme la culture d’entreprisd’igientité professionnel et la nature
de leurs pratiques quotidienne dans une organisatmus avons choisi une entreprise comme
cas pratique en I'occurrence d’'EURL EL DJAMAA BAE dijel.

Notre but est surtout de découvrir le rle de ltuce d’entreprise a développement
du I'identité professionnelle des cadres au seaimel’'organisation, notamment ce que exerce
la culture de I'entreprise.

Pour bien réussir notre enquéte pratique on a coroéngar :
a)-La pré-enquéte :

La pré-enquéte est une phase important et utile thar projet de recherche, a la
guelle il faut recourir, car elle nous oriente etig guide d’entretient importantes non prises
en considération.

Notre pré-enquéte s’est déroulée durant la pémadidat du 03 mars au 25 mai 2013.

"y
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Lors de cette phase qui nous a été fertile, noossaposé quelques questions
destinée pour les cadres de cette entreprise affafté plus de disponibilité et de
collaboration, sur la culture utilisé au sein dmtreprise.

En dernier, nous pouvons dire que la pré-enquéie agermet mieux connaitre le
terrain d’'investigation. C’est-a-dire les différersiervices et département d'EURL EL
DJAMAA BAT et leur mission. Cela nous a permet asabr aux informations recherchées
afin de cerner et de clarifie notre problématiqué’&aborer notre hypothése.

b)- La période du déroulement de I'enquéte :

La période du déroulement de notre enquéte s'aktedtiurant 47 jours du 03 mars
au 25 mai 2013. Durant cette période nous avotis@égausieurs visites par ordre
chronologique a fin de prendre connaissance daiteet de cerner les variables de I'enquéte.

Nous tenons a signaler que I'exploitation de taatite durée n’est pas optimale pour
des raisons de manque de temps pour se déplatzeWikya de Bejaia a la Wilaya de Jijel.
Ce probleme d’exploitations et aussi du a la coxiflale certaines questions qui nécessitent
des explications et des reformulations afin d’aidartretient a donner des réponses
adéquates cela aussi s’explique par le niveautdictson des cadres qui est faible surtout

dans l'unité de production.

)
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Dans ce chapitre, nous allons analyser I'enseméseinformations recueillies
sur le terrain a travers des tableaux simples,umndiinterpréter les résultats de I'enquéte
et de déterminer le réle de la culture dentrepreae développement de lidentité
professionnelle des cadres supérieurs au sein dlEEIRDJEMAA BAT de Jijel.

1) Les caractéristigues des personnes interrogées :

Nous allons entamer notre étude par la représentatie différentes
caractéristiques relatives a notre population d@&ta savoir : I'age, le sexe, la situation

familiale et le niveau d'instruction.

Tableau N°2:

Répartition de la population d’étude selon I'age

Age L’effectif
[30-40] 02
[41-50] 05
[51-60] 05

Total 12

Le tableau ci-dessus, représente les donnéesvesdatila répartition des cadres
supérieurs d’'EURL EL DJEMAA BAT selon I'age. Noustons que la plupart des cadres
supérieurs occupant des postes sont dans la traédee allant de 41 a 50 et de 51 a 60
ans avec 05 personnes pour chaque catégorie, parvia catégorie d'age de 31 a 40 ans,
avec 02 cadres supérieurs en dernier, ce qui sgmife cette tranche d’age est tres faible.

Répartition s'explique par leurs manques d’expégenprofessionnelles car ils
sont dans une période d’apprentissage, tandis gsieamhciens ont plus de capacité de
prendre des décisions et de gérer les conflitsa Gééxplique par la politigue de
recrutement d'EURL EL DJEMAA BAT, dont la reléve gersonnel qui est les plus agées
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afin d’effectue la sélection des bons élémentsirdélieur de cette entreprise, mais ces
dernieres années EURL EL DJEMAA BAT ne recrute guéles nouveaux cadres
supérieurs dans le but d'éviter un déséquilibresdan gestion. D’autant plus, son
reglement exige de garder ses propres salariés @wmerplus compétitive durant leur
parcours professionnel, ce qui assure leurs expeageet performances.

A cet égard, on dira que cette entreprise est taosntradiction vis-a-vis de la

politique de I'emploi menée par I'Etat, qui lutteyy le recrutement des jeunes diplémés.

Tableau N° 3:

Répartitions de la population d’étude selon le sexe

L’effectif
Sexe
Masculin 12
Féminin 0
Total 12

Le tableau ci-dessus représente la répartitionadpolpulation d'étude selon le
sexe. Nous notons que la totalité des cadres smuypérisont de sexe masculin qui se
représente d’'un effectif de 12 personnes, aloromuemarque l'absence des cadres
supérieurs de sexe féminin dans EURL EL DJEMAA BAE|a est di aux obligations
sociales et familiales qui empéchent la femme dartse société de s’investir pour une
carriere professionnelle.

Carriere professionnelle. En revanche les hommest gwédisposés aux
formations externes et les déplacements en deherdijél, ce qui leur permet un
engagement incessant tout en investissant dars damieres professionnelles. A cet effet,

vue les conditions de travail, on déduit que cetieprise s’appuie dans son recrutement
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sur le sexe masculin.

Tableau N°4:

Répartition de la population d’étude selon la situdon familiale

Situation familial L’effectif
Marie 11
Célibataire 01
Total 12

Le tableau ci-dessus représente la répartitioragmpulation d'étude selon la
situation familiale. On a constaté que la majodés cadres supérieurs sont tous mariés
avec un effectif de (11) personnes par apportcatagorie des célibataires avec une seule
personne. Cette répartition s’explique par le pagiédls occupent au sein d’EURL EL
DJEMAA BAT qui privilege d’avoir un salaire consént et bonne réputation di a la
valeur de cette entreprise.

Donc, on dira quUEURL EL DJEMAA BAT répond aux beas®
socioéconomiques de ses salariés, en leur permett@nharmonie psychique, a cet effet
on dira que tous ses facteurs les encouragent mtaga pour fonder une famille.

&
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Tableau N°5:

Répartition de la population d’étude selon le nivea d’instruction

Niveau d’instruction L'effectif
Universitaire 12
Autres 00
Total 12

Le tableau ci-dessus représente la répartition atee neffectif d'étude selon le
niveau d'instruction, on constate que la totalités donctionnaires ont un niveau
universitaire avec un effectif de (12) personnes.

En effet il est évident que les postes occupéssséeamt un niveau d'instruction
tres élevé pour une bonne qualité du travail etcd@munication afin que I'entreprise

puisse commercialiser ses produits et s’investiisda marché mondial.

2)_Analyse et interprétation de la premiere hypothse :
Dans cette partie, on va démontrer comment la lde I'entreprise influe sur

le développement d’identité professionnelle deargad au sein d’EURL EL DJEMAA
BAT.

&
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Nous allons présenter les résultats de différempesstions relatives a la

premiére hypothése a travers les tableaux ci-dessou

Tableau N°6 :

Répartition de la population d’étude selon signifiation de la culture
d’entreprise au sein de EURL EL DJEMAA BAT

L'effectif
signification de la culture Argument
d’entreprise
elle a créé un code de conduite qui n’est
En voie de disparaitre 03 pas appliqué par tout le monde
c’est des valeurs communes, donc a tous
Les valeurs 03 les personnels de s’identifier et de se
reconnaitre pour faciliter la réussite de
I'entreprise.
C’est englober toutes les caractéristiques
Comportement professionnelles du personnel au sein de
Professionnel 03 EURL EL DJEMAA BAT
La culture de I'entreprise est un moyen et
Un projet a atteindre 02 une maniére de réaliser notre but.
Avoir un bon leader, c’est d’avoir une
Un bon leadership 01 bonne culture
Total 12

Dans ce tableau, On retrouve en premier lieu, Giecef de (03) personnes qui
démontrent que la culture est en voie de disparitcar pour les fonctionnaires d’EURL
EL DJEMAA BAT n’est pas comme celle des années guléntes, comme le confirme

notre interviewe : 4e travail a cette entreprise n 'a plus de valeued, que le systeme de
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la releve des postes de responsabilité qui estyateme d’appréciation de la performance,
malheureusement les responsables n’appliqguent pas sgsteme par manque de
manipulatior». De méme on trouve un autre interviewé a di§ eulture a cette entreprise
se fait par papiers et n‘ont pas par pratique », < coté, un autre mentionne que : «
I'arrivée de la nouvelle génération a pu manifesdans la disparition de certaines valeurs
car y 'a que le salaire qui les motiwe

La deuxiéme catégorie se représente avec un dffiet{03) personnes. Pour
ces salariés, la culture englobe les valeurs paeatel que l'interviewé a dit : gkest des
valeurs communes a tout le personnel pour s’idiemtiet se reconnaitre» cela est
confirmé par DUPRIEZ. (P), kes valeurs partagées par les salariés des deueprises
sont celles qui s’articulent autour des notionsfaiglité a la famille et a la communauté,
de loyauté, de fierté, de solidarité, de respeateetonsidération de I'individe.

Puis vient la troisieme catégorie avec un effectd (03) personnes, qui
signifient que la culture comme le comportementiggsionnel: «c’est un comportement
professionnel gu’on doit adopter pour s’identifiet apparaitre a cette entreprise Et
pour la quatriéme catégorie, la culture est comsi@®mme un objet a atteindre avec un
effectif de (02) personnes, cette derniere esticoBe par notre interviewé la culture
d’entreprise est un projet d’entreprise, se progtdes objectifs de mobiliser notre
personnels> aussi un Autre : ka culture est le projet d’entreprise car EURL EUJEMAA
BAT est une entreprise d'exploitation (batiment),est obligé de sauvegarder sa place
dans le monde, car elle est mondiale, c'est uneeprnise citoyenne qui répond aux
besoins de la société ». Enfin la derniere catégaopui renvoie a un bon leadership pour
mieux gérer I'entreprise qui se représente aveseul effectif (01).

Donc, ce tableau montre les diverses visions dauiire d’entreprise au sein
d’EURL EL DJEMAA BAT. Sachant bien que cette entisp a fourni des efforts pour la
constitution d'une culture solide. En investissaiains les valeurs de l'entreprise. Et
d’aprés cette analyse, on a constaté que les répa@es different d’'une personne a une
autre, cela explique la diversité des valeurs qREWEL DJEMAA BAT adopte, et qui
seront respectées par I'ensemble des salariésipdeisurs hiérarchiques jusqu’au simple
agent.

! DUPRIEZ (P). Entreprises Roumaines en Transitigndeés de Cultures
Organisationnelled.’Harmattan,paris :2005.p.36.

5



Chapitre V Analyse et intetjatéon des résultats

Tableau N°7 :
Répartition selon les valeurs chez les employés d&JRL EL DJEMAA BAT

Les valeurs L’effectif argument

S’il N’y a pas le respect du travalil,
Le respect du travail 07 I'entreprise se trouvera dans une anarchie

totale

C’est d’avoir les bonnes qualités qui
La disponibilité, la 03 renvoient aux valeurs du travail a

solidarité, le sérieux, I'intérieur de I'entreprise.

intégrité, I'équité, la

rigueur, la production et |a

protection
C’est de répondre aux besoins de la
Entreprise citoyenne 02 population algérienne
Total 12

D'apres le tableau ci-dessus, nous constatons rseue toute notre population
d'étude a répondu que les valeurs du travail sSensémble de respect avec un effectif de
(07) personnes. Un des interviewés a dit ‘st de respecter mes subordonnés et mes
supérieurs hiérarchigues>» un autre a mentionné :ke respect hiérarchique, des
subordonnés ...etc:, de méme On trouve d’autres cadres supérieurseguesentent les
bonnes qualités du travail, comme le confirme natrerviewé :« c ‘'est avoir la
responsabilité, la solidarité et I'entente aussi «'est la charte d'entreprise cela veut dire,
la vision d'entreprise , ses objectifs, ses conmuéants vis-a-vis du marché concurrent et
la défense du marché de commercialisatiocette catégorie est présentée d'un effectif de
trois (03) personnes. Enfin la derniere catégoné mpprésente deux (02) personnes,
définissent les valeurs de I'entreprise comme étatdt de I'entreprise qui est confirmée
par un interviewé : quisque EURL EL DJEMAA BAT est international, dafle est
citoyenne qui sert a créer sa richesse nationde. .e».
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On déduit que l'opinion des salariés de cette enise se différent d’'une
personne a une autre dans l'appréciation des \aléertravail. Sachant quUEURL EL
DJEMAA BAT dispose d’un reglement qu’ils doivenspecter.

Tableau N°8 :

Répartition de la population d'étude selon les fa@urs essentiels a la

constitution d'une entreprise

Les facteurs L'effectif argument

C’est le premier facteur pour

Ressources humaines 08 construire une entreprise

C’est le second facteur dans sa

Ressources matérielles 02 constitution

C’est le dernier facteur pour sa

Capital financier 02 constitution

Total 12

Ce tableau nous montre la répartition des effectdfon les facteurs
essentiels a la constitution d’'une entreprise.ezellrepose sur 03 facteurs essentiels qui
sont : les Ressources humaines, les Ressourceseataseet les ressources financieres.
Pour nos interviewes, il est nécessaire de rassgnebk trois points afin de créer une
entreprise efficace. En effet , en premier lieuretrouve les ressources humaines avec
un effectif de (08) personnes, tel que notre inewre a dit : «@voir une bonne ressource
humaine, ¢ ’est avoir une bonne organisation rigguge et adéquate au tout type de
ressource que dispose I'entreprise puis en deuxieme lieu, on retrouve un effedéf
(02) personnes qui optent pour les ressources kg8 selon notre interviewé :les
ressources matérielles servent davantage a lancer entreprise», et enfin vient le
capital financier indiqué par (02) interviewéayoir un capital financier garantie sa
réussite.».

D’apres cette analyse, on déduit que le persontidURL EL DJEMAA
BAT privilege son entreprise, qui est une unitéeesiglle dans son fonctionnement et de
veiller que ces quatre facteurs seront toujoursatibles.
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Tableau N°9 :

Répartition de la population d’étude selon les indiateurs d’existence d’'une

culture
Les indicateurs L'effectif argument
C’est de travailler avec le code de
Code de conduite 07 conduite
Depuis ces dernieres années, on
En voie de disparition 03 trouve beaucoup des valeurs qui
sont disparues
Les traditions qui concernent EURL
Les traditions 02 EL DJEMAA BAT
Total 12

D'apres le tableau, nous remarquons que la plagaros interviewés répondent
gue les indicateurs d’existence d’'une culture deprise repose beaucoup plus sur le
code de conduite au sein ’'EURL EL DJEMAA BAT awuet effectif de (07) personnes
comme le confirme I'un de nos interviewé :cette entreprise vient juste de lancer un
code de conduite a son image car avant il y 'avait manuel de gestion, avec
I'intégration sur le marché de travail. Elle a imgiuit un code de conduite et d’éthigue
un autre a dit « c’est des comportements professionnels par appoxtatitudes et aux
relations. Donc c’est abstrait, on réfléchit def@me maniere, on parle de nos objectifs
de la rémunération a EURL EL DJEMAA BAT, c’estéasgentir, la mise en entente des
salaries cela veut dire, avoir la méme éducationfessionnelle». Mais on trouve un
effectif de (03) personnes qui démontre que cegatelurs sont en voie de disparition,
comme a mentionné notre interviewéit ¢’a certaines cultures mais d’autre sont
privées» aussi un autre a déclaré le<travail a cette entreprise n'a plus de valeurs,
exemple I'équité, elle n’existe plusde méme : &Algérie n'a plus de culture, alors
EURL EL DJEMAA BAT vient deerdre ces indicateurs de plus en plisEnfin on

trouve la derniere catégorie qui représente unctffde (02) personnes. Ces derniers
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trouvent que se sont les traditions de I'entreprssdon eux : «e sont les manifestations

culturelles, des rencontres et des cérémonieg..»ede méme : de 24 février, le jour de

la nationalisation et le mois de caréme... eic.
Donc, la culture de’EURL EL DJEMAA BAT s’appuie sun code de conduite

rigoureux afin qu’elle puisse gérer toutes sesvdés, surtout d’'imposer le respect, la

hiérarchie au sein de I'entreprise.

Tableau N°10:

Répartition selon I'adhésion a la culture d’entrepise

L’adhésion L’effectif argument
Existe 10 Elle permet aux salaries
d’adhérer a la culture
d’entreprise
N’existe pas 02 Elle n’est pas considérée
comme un moyen
d’adhésion pour les salaries
Total 12

D'apres le tableau ci dessus, nous notons un effeet(10) personnes qui sont

adhérés a la culture d’entreprise, contre un affele (02) personnes qui ne sont pas

adhérés a cette culture d’entreprise.

En premier lieu, on trouve cette adhésion de la gas cadres supérieurs car ils
sont influencés par la culture dEURL EL DJEMAA BAdui les motive et leur donne

malgré qu’ils ne puissent pas la mesurer maisdlsvpnt la sentir. C’est quelque chose de
symbolique cela que AKTOUF. (O) dans ces travauke «ymbolisme et la culture

d’entreprise» ou il a caractérisé la culture par sa relatioecaeertaines valeurs, des

normes, des symboles et des rittel¥aprés I'un de nos interviewé :gui, s'il y'a pas

d’adhésion on va quitter EURL EL DJEMAA BAT mais cauntraire, on est resté par

! AKTOUF (O). Le symbolisme et la culture d’entresgiEdition Eska, Ottawa, 1990.p.553.
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amour, passion. Tout est lié a 'ambiance au désirtravail bien morale et physique.
autre interviewé : €ans I'ensemble oui, lors de revendication socif@ssionnelle, la ca
fait aussi partie de la culture de méme : de fait d’accepter la stratégie de I'entreprise
donc, les salariés s’adhérent. Ex : le supérieunm® des objectifs a atteindre, chaque
salarie essaie de contribuer a cette tache pousséy donc il y’a une culture adhérente.
». Un autre a dit : «’est d’approprier aux procédures et aux habitudesgour cela on
trouve MEIER, (O) qui a considere I'adhésion comoe réle interne de la culture
d’entreprise dans une organisafion

En deuxieme lieu, on trouve des personnes salgtés’ont pas adhéré a cette
culture «c’est plus ou moins car la motivation leur manquen’y a plus de gestion
entrepreneuriale démotivante Un autre interviewé a dit : ikn'y a pas d’adhésion, il
faut que les régles soient définies et qu’il y'este justicesociale au niveau de
I'entreprise.».

On déduit que cette entreprise a établi une paktigropre a elle afin d’adhérer
son personnel dans un systeme de fonctionnemenbednaniére consciente et
inconsciente.

Tableau N°11 :

Répartition selon la réglementation interne d’EURLEL DJEMAA BAT

Réglementation
L’effectif argument
intérieur
Les procédures et lejs 12 Il'y a une réglementation
structures qu'on doit appliquer.
Total 12

Les résultats de ce tableau confirme, que toupofaulation d'étude assure la
soumission a la reglementation, donc il existe colkaboration entre le département des
ressources humaines et les autres départementBirglique avec un effectif de (12)
personnes, selon notre interviewéa«églementation a l'intérieur ’EURL EL DJEMAA

! MEIER O. Management Intercultur2t E : DUNOD, Paris, 2006. PP.10-13.
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BAT se suit par lettres:, aussi un autre a dit :on ne peut pas exercer notre travail sans

les normes conformément aux lois du travail, noaprésentons des personnes qui

garantissent I'application de la disposition réglemtaire du travail.».

Cependant, on déduit que tous les cadres supédeursnt respecter les lois et le

reglement interne approprié a cette entreprisei diess en Algérie qu’a I'étranger.

Tableau N°12:

Répartition de la population d’étude selon I'ambiarce sociale

L'ambiance sociale L'effectif argument
Notre travail nous exige de travailler en
L’esprit d’équipe 07 groupe
C’est de plus en plus entraine de
Dégradée 03 disparaitre a cause des conflits entre le
personnel
C’est grace a la communication qu’on e
Bonne communication 02 différent d’'une machine
Total 12

Le tableau ci-dessus comporte I'effectif d’existerdtune ambiance sociale au
sein dEURL EL DJEMAA BAT durant tout le déroulentede I'exécution de leur travail.

Et parmi ces catégories on retrouve en premier leeaatégorie qui représente un effectif

de (07) personnes, pour nos enquétés, c’est d'awoiesprit d’équipe, tel que notre

interviewé a dit : «l existe entre nous un sentiment qu’on partagetrawvail, et c’est

grace a lui qu'on peut travailler en équipe et deer une certaine ambiance,

autrement dit, c’est un espace social de la redssaacé. Un autre, enquété a dit : «

c’est grace a I'esprit d’équipe que on n'a pas @s @onflits entre nous. de méme, une

autre personne a indiqué :on est comme une famille, ce n’est pas juste Ieatraui

nous unit.».

' DUBAR (C). La socialisation et le développement'iientité social et professionnell&rmand Colin. Paris,

2000. P. 199- 208.
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Selon DUBAR, dans son ouvragdacsocialisation» ou il a parlé de la relation
gui existe entre la socialisation primaire et selre, qui doit étre coopérée par des
appareils de socialisation (familles / écoles etegtises / corps de métiégui se repose
sur des éléments en opposition qui crée plusieymardiques. Aussi un autre enquété qui
a indiqué : «le travail en équipe donne naissance a l'espritodipe, il faut que le
personnel soit social» par contre la deuxiéme catégorie qui renvoieaabbnne
communication se présente de (03) personnes qumemtionné que : «a qualité de
managers, I'exercice de mes fonctions est faita&ers une bonne communication Et
un autre qui a déclaré : aucun probleme, le courant passe bien entre nonsaune
bonne communicatioms.finalement, on trouve la derniére catégorie disent que
'ambiance social au sein dEURL EL DJEMAA BAT edégradée comme le confirme
'un de nos enquété : elle est dégradée malheureusementin autre a dit : 4 y 'a
toujours des conflits entre les responsables quitigigent a la diminution de cette
ambiance» cette catégorie montre I'effectif de (02) perses

Donc, on soustrait que le groupe du travail permd@bstaurer un climat
favorable basé sur une communication entre le peedoqui contribue a procréer un
esprit d’équipe, ces derniers sont indispensaldes pne bonne ambiance sociale au sein
d’EURL EL DJEMAA BAT.

LIBID, p.237.
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Tableau N°13:
Répartition selon les méthodes rationnelles au satiEURL EL DJEMAA BAT

Méthodes rationnel L’effectif argument

Objective 10 Le travail a EURL EL
DJEMAA BAT suit des
meéthodes objectives vue le
produit dangereux qu’elle

produit

Subjective 02 C’est I'administration qui suit
la méthode subjective en

exécutant son travail

Total 12

Conformément aux données de ce tableau qui regeésss méthodes de travail
au sein dEURL EL DJEMAA BAT, nous remarquons gaenhajorité qui représente un
effectif de (10) cadres supérieurs, qui confirmenie les méthodes rationnelles
s’effectuent objectivement ou les salariés doiyeendre précaution aux risques de travail.
Cela nécessite la prise en charge total de lademrtresponsables afin que tous ses projets
soient réalisés sans risques et retard. L'un de emapiétés a déclaré : « sent des
objectifs fixés, cela veut dire, faire un plannidgs travaux (actions) aussi un autre : «
c’est I'étude des procédures mises en service guspiré des normes dans le domaine
d’exploitation, a gérée par des normes car il stagi'une industrie pétroliere,
inflammable. Donc, il faut faire attention et senarmer a la régle de la norme, car c’est
dangereux» De méme, un autre :ctest des méthodes objectives qui vont aboutir & un
résultat, donc I'appliquer car c’est un métier sias. ». Enfin « Le respect des
procédures est obligatoire».

Et on a rencontré des méthodes subjectives quose uniquement sur papiers
dont elles sont appliquées au sein d'EURL EL DJEMBAT, généralement dans les
administrations qui se représentent d'un effecsf tdbis (02) personnes, comme notre

interviewé I'a indiqué : « Elle doit étre préventaut cela comme le climat social, des

%
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promotions, c’est I'un des criteres de managemantsdous les domaines », un autre a
dit :« notre méthode est notre objectif, car I'origation s’'évolue dans le temps en
fonction des métiers qui meurent et d’autre quss@nt. L’organisation doit donc s’adapter
a cette évolution, on ne peut pas arréter le peydre 'a des améliorations dans le travalil
liees a la technologie, donc le changement estssaae pour réunir les uns et les autres. »
Donc, EURL EL DJEMAA BAT prend en considération de€thodes qui lui
convient afin d’éviter les risques du travail etpheticiper a attribuer des fonctions ainsi a
déterminer les réles. Autrement dit, la prise empte d’un travail, permet d’apprendre
des regles déterminées et d’acquérir une identaéepsionnelle, qui devient une partie de

notre identité socialb.

Tableau N°14 :

Répartition de la population d’étude selon la commnication avec les

collégues du travail

La communication L’effectif argument
aveclescolléegues du

travail

Bonne 10 Se communiquer, c’est de
donner un sens aux groupes
du travalil

Faible 02 La faiblesse de la
communication est du au
malentendu entre les
personnel

Total 12

Les résultats de ce tableau confirment que tout@dpulation d'étude

assure une bonne communication avec les colleguesadail, dans leur département et

! DUBAR(C), op, cit, P.32.
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méme dans les autres départements, c’est avec feotiefde (10) personnes qui
représente la majorité de nos interviewés. Selam Ide nos interviewés : « La
communication est primordiale, verbale ou écriti@, imternet ou bien par la réception
des messages. Il faut quelle y ‘est en permaneanec les collaborateurs. Si la
communication disparait, c'est l'essor et le dépplement qui va disparaitre
systématiquement » et d’autres disent orxse communique dans un cadre amical et
professionneb> aussi un autre a dit : elle se fait par plusieurs moyens, donc toute le
temps, elle est ouverte De méme « c’est critere plus important dans les taches
guotidiennes et mettre I'équipke travail a un niveau d’information pour arriver @des
solutions adéquates. et enfin «Elle est tres fluide».

Mais contrairement a la deuxiéeme catégorie, quiladrey ceux qui ont une
faible communication au sein dEURL EL DJEMAA BATest la minorité (02) par
apport au total (12). Comme le confirme notre wiewé : «Elle se fait par écrit, échange
d’'idée, mais pas avec tout le mondet : «la communication professionnelle est faible, il
y 'a que les discours amicaux qui n’ont pas d’intpace.».

Donc, le groupe d’EURL EL DJEMAA BAT a trouvé uneamere de
communiquer afin de transmettre leurs idées, learmaissances pour améliorer le travail
et d’éviter les malentendus. Chaque départemergt pr@pre manieére de communiquer
avec ses collaborateurs.

Tableau N°15 :

Répartition de la population d’étude selon le respet du travail

Le respect du L’effectif argument
travail
Oui 12 On est toujours sensé de

respecter la discipline du

travail

Non 00

Total 12

&
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Les résultats de ce tableau confirment que tousefésctifs d'études sont
obligés de respecter la discipline du travail atérieur EURL EL DJEMAA BAT.

Donc, elle représente tout 'ensemble de nos eegu@i2). L'un de notre enquété a di :

elle estformalisée, exemple : on respecte le temps du itravgarfois, on travaillglus,

car il y'a une surcharge comme étant des resporesakDonc, d’'une maniere ou d’'une

autre on est soumis a cette discipline» un autned&qué : « s’il n'y a pas de discipline, il

y 'aura une anarchie dans la réalisation des ohfsctmanque de respect du temps du

travail et le respect entre les salariés, ce qurame sa disparition. Donc elle est liée a la
réglementation intérieur dEURL EL DJEMAA BAT eétyiaura des sanctions en cas

d‘opposition aux lois. »

Donc, cette entreprise est soumise a une régletmamtatérieure et parmi celle-

ci dont on trouve la discipline du travail que Isalariés doivent la respecter et

I'appliquer pour éviter la sanction.

Tableau N°16 :

Répartition selon la méthode d’exécuter le travail

[

La méthode L'effectif argument
d’exécuter le travail
Déterminée par le 10 C’est de suivre le projet qui
travail sera distribué par des tache
pour chaque personne ou
groupe
participative 02 C’est la participation de tou
le monde dans I'exécution
du travalil
Total 12

S

Dans ce tableau, nous notons que les méthodes ali®xéle travail au sein

d’EURL EL DJEMAA BAT sont faites objectivement pdes taches pour chaque groupe

qui représente un effectif de (10) personnes, dtauve un effectif de (02) personnes qui
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exécutent leur travail d’'une maniéere participative.

Il est bien évidant que la méthode objective egills convenable a I'entreprise,

il est certifié sur ce que notre interviewé a dill y’a une planification deslossiers a

traiter, une délégation qui se fait avec mes cadi@beurs puis un travail de

consolidation et de consultation afin de prendre wiécision. » et un autre : « Je donne

le travail aux collaborateurs, et je désigne leshé@s aux gens qui ont du savoir faire,

des connaissances ainsi des procédures. » aussutme .« Tracer un projet, puis

'appliquer » et enfin :« fixer un objectif, molsiér les moyens humains et matériels et

planifier I'action, tout cela en collaboration aveunes collaborateurs. » cela veut dire

gu’on doit apprendre notre roles et chaque roleptsce sur le méme niveau de certains

et sur un niveau des divers respect a deseiutr

Mais pour ceux qui appliguent la méthode particiyggt on trouve leurs

arguments comme suite Cest une méthode participatiweaussi un autre a dit :mettre

au courant mes collaborateurs de ne pas laissdrdeail d’aujourd’hui pour demain et

s’ils n'arrivent pas a le terminer, soit ils demasrd I'aide de leurs collegues ou bien ils

s’adressent a moi pour que je puisse éclaircirdeeses».

On constate que chaque département suit les mé&hpdeconviennent a son

mode de travail afin d’atteindre I'objectif fixé pkentreprise.

Tableau N°17

Répartition selon la réaction des salariés devantruprobléme du travail

La maniére de L'effectif argument
régler les problemes
du travail
Tout dépend du 12 On ne peut pas savoir
probleme résoudre le probleme si on
ne connait pas sa nature
Total 12

Les données de ce tableau montrent la maniere gler ries problémes du

! DUBAR(C), op, cit, p.32.
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travail par les cadres supérieurs au sein dEURLCHEMAA BAT, d’'ou on a remarqué

que la totalité (12) cadres ont mentionné qu’ils peuvent pas décider de choisir la

maniére de régler leurs problémes, car tout démkndon degré, donc tout dépond de

genre de probléeme qu’on a. selon 'un de nos emquiest:« Tout dépend de probléme,

la décision si elle me revient, je sais quoi famais s’il y 'a des doutes, je consulte mes

collaborateurs et jJassocie mon supérientret selon d’autres : Gérer d’abord avec mes

collaborateurs et si ce la nécessite l'interventila hiérarchie, je devrais le faire.

Donc, le personnel d’EURL EL DJEMAA BAT doit preradies mesures

nécessaires afin d’éviter les grands problémes aWeporte quelles méthodes et maniere

sans négliger 'avis des autres.

Tableau N°18 :

Répartition selon I'influence du travail sur la vie sociale des employés

L'influence du L’effectif argument
travail sur la vie
sociale
Négativement 10 Le travail influe beaucoup
sur notre vie sociale
Positivement 02 C’est grace a mon travail
gue je gagne ma vie
Total 12

Les résultats de ce tableau montrent que la méjdes réponses se représente

d'un effectif de (10) personnes sur la toéa(it2), confirme que le travail influe

négativement sur leur vie sociale, selon I'un de enquétés :¥e passe plus de temps a

I'entrepris c’est un vrai sacrifice pour EURL ELJEMAA BAT et je suis toujours
stresseé. »et d’autre disent que« cela m’ influence beaucoup, Je néglige trop ma
famille.» et d’autre : « il influe négativementgst un sacrifice et un épuisement

professionnel. donc, notre identité professionnel influe négatieatsur notre identité

sociale et qui peut méme déstructurer notre id&ntitais contrairement a la catégorie qui
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indique sa nécessité et son importance pour nagreocial d'un effectif de (02)
personnes. Comme I'un de ces enquétés I'a indigu®ui, c’est I'épanouissement de la
personne, c’est grace a la rémunération que je mareevie sociale stable et fructueuse.
Donc, elle influe positivement sur notre welUn autre a dit : &race a mon statut que
j'ai un bon salaire et méme une meilleure wie

Donc, la majorité des cadres supérieurs vivenh déchirement entre
importance qu’ils accordent a leur travail etlleequ’ils chagrinent a donner leur vie
privee et familiale principalement car ils sont igbs de respecter rigoureusement le
travail, ce qui diminue de leur temps libre qui endre un épuisement professionnel avec
le temps. Mais en contre partie, EURL EL DJEMAA BAlrive a combler le but de ses

salariés en leur offrant un salaire conséquenthalegeur de leurs exigences.

3) Analyse et interprétation de la deuxiéme hypotlse:

Nous analyserons dans cette partie comment la reuldlentreprise au sein
d’EURL EL DJEMAA BAT permet une bonne intégratida ses salariés.
Nous allons présenter les résultats des différemfesstions relatives aux

tableaux ci-dessous :

Tableau N°19 :

Répartition selon les apports du groupe a l'individi

L'apport du groupe L’effectif argument
a l'individu
Par rapport a 08 L’information est transmise d’'une
I'information maniéere directe ou indirecte au sein de
groupe
Par rapport au travall 04 Tous ceux qui sont liés au travail sont
partagés par le membre du groupe
Total 12

&
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D'apres le tableau ci-dessus, nous constatonsogie la population d'étude
répond que le groupe apporte a I'individu ces imfations avec I'effectif de (08)
personnes et tous ce qui est en relation aveavaitravec un effectif de (04) personnes.

Pour la premiéere catégorie, elle est liée a l'infation selon notre interviewe il
apporte beaucoup d’intérét par I'information, doildaut développer ses connaissances,
ses pratiques (le savoir faire) par I'exercice duétimar. On apprend a l'aide d'autres
collegues. Donc chaque personne doit envoyer acdares de formation pour avoir
des connaissances supplémentaire afin de parti@ipénrichissement professionmetela
veut dire, que la formation contribue a structuree identité professionnelle d’entreprise,
renforcant le sentiment d’appartenance a une dollek structurée ayant un sens connu et
un langage partagé. Ces salariés sont plus prémarésmprendre et a accepter les
changements et & saisir les opportunitdsissi un autre interviewé a motionné que’est
la qualité d’information, plus il y’a d’'informatioplus on obtient une information juste et
rationnel » et enfin :«c’est la qualité d’'information, plus il y’'a d’infmation plus on

obtient une information juste et rationnelle. ».

Et pour la deuxieme catégorie qui renvoie au partdg travail, selon les
interviewes :«ll apporte la satisfaction, la morale de méme : {a solidarité, I'entente,
gain du temps, l'intégration et la mobilisation ddifférentes compétenceset enfin : «l
apporte l'assurance, l'assistance, I'appui, le deatet la mise en confiance afin de se
développer» d'une maniére générale, C'est par le double moge la solidarité
conservatrice a I'égard de ses collegues de tragiilallégeance a 'autorité hiérarchique
directe, que I'individu brise son isolement et &ede construire une identité collective qui
lui redonne une certaine marge d'agissements dajesiIsocidl

Donc le groupe sert a renforcer et a intégrer Kith dans son mode de
travail, et de le faire participer dans la prise axision des taches participatives a
I'intérieur dEURL EL DJEMAA BAT.

! DUBAR(C), op, cit, P.211-219.
2 SAINSAULIEU (R). L'identité au travailPresse de la fondation nationale des sciencéigpel Paris 1988,
p.206.
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Répartition selon I'apport de I'individu aux groupes

Apport individu L’effectif argument
Aux groupes
Ceux que le groupe 12 C’est complémentaire, I'un
lui donne se voit pas sans l'autre.
Total 12

A travers ce tableau, on peut conclure que toutepdaulation d'étude qui

représente les 12 personnes répond que l'indivipjoide aux groupes ce que lui donnent,

car c’est une complémentarité, personne ne sesams |'autre, pour eux : k sert a

renforcer le groupe et a rendre performant commeapporte ainsi sa minime tache

personnelle qui donne un résultat de groupede méme : €’est 'ensemble d’individus

qui forme un groupe.».

On peut dire que I'ensemble de ces individus formengroupe qui s‘établit dans

un but précis et génére des bénéfices de cause,dopportunisme collectif.
EURL EL DJEMAA BAT de Jijel est composé de I'anamenet de la nouvelle

génération partageant dans ce cas, leurs expésiendeur savoir faire.

! sainsaulieu (R), op, cit. p, 206.
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Tableau N°21:

Répartition selon I'intégration des salariés dansd groupe

L'intégration dans le L’effectif argument

groupe

Toute culture permet de s’intégrer a

Facilite I'intégration 05 n'importe qu’elle entreprise.

Elle est due a la fermeture des

Pas facile 04 responsables hiérarchiques.

Tout est lié a la personnalité d’'une

Sociable 03 personne.

Total 12

Le tableau ci-dessus montre si la culture d’EURLEIEMAA BAT facilite
leur intégration. Sur un effectif de (05) persones se sont facilement intégrés dans
I'entreprise, et un effectif de 04 personnes quinh’pas pu s’intégrer facilement a cause
des difficultés rencontrées lors de leurs instaltet au sein de I'entreprise, et enfin, un
effectif de (03) personnes qui sont intégrés faedat grace a leurs sociabilités.

La culture d’entreprise joue un rdle important ddhistégration des salariés. En plus, elle
est considérée comme un critere essentiel, pareletpi nouveau recruté soit guidé et
orienté a lintérieur de l'entreprise. Afin qu’il psse s’adapter et s’intégrer dans le
groupe. Notre interviewé a dit : €@omme le I jour, jétais trés bien accueilli par le
département de ressources humaines, qui m'a expligast a quoi consiste I'entreprise,
comment on vit a I'intérieur, quels sont mes devomes obligations suivi d’'une structure
qui devait étre appliquée et le plus importpatur moi c’est qu’ilexiste une bonne
communication, ce qui m'a facilité mon intégration.et un autre« I'environnement aussi
m'a facilité mon intégration, il m'a facilité lesontacts avec les gens, et enfin «es
relations avec les personnes ne sont pas tendeagjidacilite aussi l'intégration.

En deuxiéme lieu, pour les autres interviewéstégnation au sein dEURL
EL DJEMAA BAT n’a pas éte facile, cela a causeaadn collaboration des responsables
hiérarchiqgues comme avait indiqué I'un des employés

« A mon époque, ce n'est pas des tout facile,lgaai un manque des diplomés, il y 'avait
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pas une culture des diplédmes supérieurs, car |edtriés craignent la perte de leurs
postes. Mais aujourd'hui il existe cette cultuteclkkaque diplomé ouvre ses bras pour un
nouveau dipldmé. Bonne accueilet aussi un autre : kURL EL DJEMAA BAT a été
beaucoup balisée, il n'y a pas d'alternation quutvdire changer en mal, il n'y pas eu
d'intégration a cause de sa fermetuseet enfin : «elle ne facilite pas l'intégration car il
y'a une instabilité du personnel, il y * a une maajisation, manque de tolérance, il n'y a
pas d'adhésion qui est empéché par le manque dehtioms, donc pas d'intégratiom.

Et enfin, vient la catégorie qui déclare que : gradeur sociabilité, ils ont été
intégrés au sein dEURL EL DJEMAA BAT tel que notirgterviewé a deéclaré: de
m'intégre facilement, pas de difficulté d'intégoatidans n 'importe quelle entreprise, peut
étre je suis particulier» puis un autre: «C'est ma sociabilité qui me permet de m
‘intégrer. » et enfin «Méme les personne joue un réle important, ce rpastseulement
I'environnement qui le facilite mais tout dépend ldepersonne, elle-méme. Ce qui
explique l'intégration de l'individu a son entoumgocial qui I'accueil. Cette derniére
permet d’avoir un changement social non seulemesd B groupe mais aussi de créer des
affinités avec le personnel pour la productionrdedil.

Tableau N°22:

Répartition selon le role des activités sportivesahs l'intégration des

salariés
Le role des activités L'effectif argument
sportives dans
l'intégration
Le faite que notre entreprise nous a créege
Un réle trés important 09 un club sportif, donc elle se fait de la
peine pour notre travail
Le sport n’a aucune relation avec
Aucun role 03 I'intégration des salaries
Total 12

Les données du tableau confirment que le rble dd#wités sportives dans

I'intégration est tres important qui se figure @) personnes, car pour eux c’est grace a
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ces activités qu’ils ont pu étre intégrés d’une @emou d’'une notre au sein d'EURL EL
DJEMAA BAT, parmi I'un des enquéteés, il a dit :ktle permet d’avoir d’échange, le
partage entre les individus, la non anticipation dézage entre les différentes classes
socioprofessionnelles: comme :«Elle sert a renforcer la santé des travailleuss aussi
un autre :« Elle joue un réle tres important, il y’a le dépkment entre les régions qui
leur permet d’acquérir une certaine connaissanceqei va engendrer une bonne
intégration » de méme : <lle facilite I'intégration qui permet d’avoir uneeilleure
ambiance, diminuer le stress généré par le trawetl fortifier les liens entre les
travailleurs. » et enfin : «C'est important d'avoir un équilibre : Corps saiarg un esprit
sain.».

Pour la deuxieme catégorie, on ne retrouve pas lgugport a un rdle dans
intégration, cette catégorie représente la mimorde notre population d’étude qui
représente d’un effectif de quartes (03) personnes.

Parmi ces interviewés, il y'a ceux qui ont dit qu& C’est facultatif, on peu
s’intégrer sans étre sportif au sein d’EURL EL DJEMBAT, ce n’est pas une obligation.
» et aussi un autre : Xai jamais fait du sport au sein EURL EL DJEMART donc
cela m’a jamais facilité mon intégration.

Donc, I'objectif de cette entreprise a travers ésutes activités est de permettre
aux personnels de déstresser et de mettre a pelratge du travail, car le sport peut donc
tout aussi bien avoir un role préventif. Pour celiée crée un club sportif pour assister a
des compétitions inter entreprise nationale de Bmm activité pour permettre aux
personnels de découvrir les nouvelles régions et mmvelles connaissances dans le

méme domaine.
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Tableau N°23:

Répartition selon la culture comme un moyen d’intéation

=

La culture est un moyen L'effectif argument
d’intégration
L’intégration fait partie de la culture
Un moyen 10 d’entreprise
Elle n’est pas nécessaire pour s’intégre
Pas forcement 02
Total 12

Les données de ce tableau illustrent que la méjdes cadres supérieurs d’EURL

EL DJEMAA BAT a Jijel trouve que la culture d’enprése est un moyen d’intégration

pour un effectif de (10) personnes, d'autre paurpm effectif de 02 personnes : ils ne le

trouvent pas comme un moyen d’intégration.

En premier lieu, l'intégration fait partie de lalwwe d’entreprise comme a

rependu l'un de nos interviewé :Qui, si on n'a pas l'esprit d'appartenance, on neup

pas rester dans I'entreprise, sentir a 'aise ebg@resser» car se socialiser, c’est assumer

son appartenance a des groufen plus : €lle joue le réle de motivation, la culture de

'entreprise permet a l'individu d'étre en bon étasoit

mécaniquement

psychologiquement: et en fin «c’est le social-professionnel qui facilite I'intéagion »

ou

Cette notion est prouvée par DUBAR dans sa thétwisocialisation, pour lui les

identités professionnelles sont des maniéres sonet reconnues, pour les individus, de

s'identifier les uns des autres, dans le champaitatl et de I'empldi.

En deuxieme lieu, la culture d’entreprise n'est pasmoyen d’intégration selon

les interviewés, comme l'un a déclaré Ce n’est pas toujours évident, tout dépend de la

personnalité de la personne, quelqu’un qui estaost professionnel s’integre facilement,

c’est a elle de faires des efforts pour s’intégteut renvoie a la personnalité d'une

personnex» aussi un autre interviewé a dit :nen, car tout dépend de sociabilité de la

personne. Si elle est sociale, elle va s’intégilément et si elle ne I'est pas, c’est

' DUBAR (C). op, cit, P.32.
?|BID. P95.
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difficile pour lui de s'intégrer»

Donc, on peut dire quUEURL EL DJEMAA BAT utilise laulture comme un
moyen privilégié d’intégration des salariés dansniteprise, le partage d’'une méme
culture se concrétise par I'assimilation des wvideet normes d’actions recommandées
dont ce partage réside dans la maitrise d’'une wigb de mode d’action commun
susceptible d’assurer la continuité de I'entreprise
Tableau N°24 :

Répartition selon le partage de travail avec le gnape

Le partage du groupe L’effectif argument

On partage les taches du travail, donclil
Le travail et les 10 y'a un échange d’informations entre mes

informations collaborateurs

Les objectifs font partie des valeurs

Les valeurs d’entreprise 02 d’'une entreprise

Total 12

Les données de ce tableau montrent ce que le gmman@ge au sein d’EURL EL
DJEMAA BAT de Jijel. On note sous un effectif de d€rsonnes qui partagent le travail et
I'information avec leurs collaborateurs contre dieetif de 02 personnes qui partagent les
valeurs de I'entreprise.

Cela demontre que les cadres supérieurs travadiest la collaboration de leurs
subordonnés, et d’aprés notre interviewé : « tashes du travail, la responsabilité,
partager la réussite et I'échee.Un autre « C’est nos expériences, nos connaissanges
aussi : «les idées et les informations de plus «des connaissances, les méthodes du
travail, la joie et la peine», et enfin « y’a que le partage du travail ».

Et d’autres qui partagent les valeurs de I'entssgrcomme I'indique I'un de nos
interviewé :« ce sont les objectifs professionnels qu’il faukemitire, est de travailler
ensemble pour se compléteraussi un autre : @n partage les valeurs d’entrepriseet
enfin : « chaque entreprise a des objectifs a atteindre, dn@ersonnel de cette

entreprise devrait mener ses propres objectifs mggessiterait d’étre clair pour tout
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'ensemble des salariés, donc on peut dire queatgsctifs font partie des valeurs de

notre entreprise».

EURL EL DJEMAA BAT sert a fournir a ses membresaantiment du groupe,

gui sera une occasion de mettre en avant des gatlucoopération et des informations

partagées, en exécutant leur travail afin de lesdyser et d’éviter les conflits.

Tableau N°25 :

Répartition de la relation avec les collegues du avail

La relation avec les L'effectif argument
collegues du travail
Il y'a que la profession qui ne
Professionnelle 08 rassemble
Les relations sont bonnes avec nos
Amicale 02 collaborateurs
Dans un milieu de travail, on est
Amicale et professionnelle 02 toujours confronté a des relations
amicales et professionnelles
Total
12

Les données de ce tableau illustrent que la nméjales cadres supérieurs
dEURL EL DJEMAA BAT de Jijel, déclarent qusilont une bonne relation avec

leurscollegues de travail, qui se fait dans un cadrégsonnel, ce qui est représenté d’'un

effectif de (08) personnes, parmi 'un de nos wigvé qui montre

. qrofessionnelle,

pour faire, on a des affinités avec les persondehc c 'est professionnelbe aussi un

autre : « Toujours,

on essaie d’améliorer ceux qui déperd la gestion de

I'entreprise » et enfin : «Avoir une bonne relation est une condition du tiwdonc c

'est du professionnet , et pour ceux qui préferent d’étre comme dews atans le milieu

du travail, cela est illustré d’'un effectif de (Q2rsonnes, ils ont dit«il existe une bonne

relation entre nous, on est comme des ases$ enfin : « «elle est bonne, on est comme

une famille».
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Mais, il existe une autre catégorie qui pense @serélations sont faites dans un
cadre amical et professionnel afin d’éviter I'’enauitravail, qui est représenté par (02) de
I'effectif, tel qu’il est déclaré par notre inteewiré : «Professionnelle pour la majorité et
amicale pour la minorit&

Il est dans l'intérét de tous les salariés de geill ce que les relations du travail
seront faites dans un cadre professionnel afinraesmettre la notion de travail d’'une
maniere indirecte et de coopérer I'ensemble demigal dans des discours professionnels
sans oublier I'aspect amical qui existera entrehiigrarchie et les collaborateurs pour
mener un climat favorable afin éviter I'ennui. Doae déduit que les relations avec les

collégues et la hiérarchie au sein d’EURL EL DJEMBAT sont privilégiées

L SAINSAULIEU (R ), op, cit, p.206.
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4) SYNTHESE

Notre travail aborde le rbéle de la culture dentiep au développement de
I'identité professionnelle, des cadres supérieluess résultats, atteints a travers notre
recherche et notre analyse, ne peuvent étre g&¥yakur toutes les entreprises
algériennes, car il s'agit d'un cas spécifique REUEL DJEMAA BAT de Jijel. Ces
résultats sont comme suit : la culture est nécesgaour l'entreprise, car elle sert a
maintenir I’équilibre identitaire du personnel airsde cette entreprise.

Tout d'abord, la culture joue un rdle majeur, dicate au sein d'EURL EL
DJEMAA BAT, ce qui lui permet de fournir et d’atteire un équilibre professionnel pour
les salariés, car avoir une bonne culture au skinedentreprise est lié a I'identité de
chaque salarié au sein de cette entreprise.

Elle est a l'origine d'une gestion efficace; cellesonduit, sans aucun doute, a la
réussite, au développement et a I'amélioratioraderdduction.

Ainsi, et d'apres I'analyse des discours de nosé&@g, nous avons constaté que la
majorité confirme : que la culture d’entreprise goun réle important au développement
de l'identité professionnelle des salariés au seHURL EL DJEMAA BAT. Toutefois,
une minorité suppose qu'elle ne joue pas un ba dil fait qu’elle y’est des conflits entre
la hiérarchie qui les a laissés étre subjectifs.

Ce qui aboutit en fin de compte a la confirmatianld premiére hypothese qui
stipule que : «La culture d’entreprise influe positivement sur de€veloppement de
I'identité professionnelle chez les cadres supésellEURL EL DJEMAA BAY.

Concernant l'intégration, qui fait partie des caéaistigues d'une culture
d’entreprise, cette derniére a pu étre difficilaupbancien génération qui ont trouvé des
difficultés a s’intégrer vu la fermeture des ndipldmés, mais ils ont pu surmonter avec
leurs volontés a s’intégrer malgré les oldsaencontrer et d’étre ouverte avec les
nouveaux recrus afin de mieux s’adapter et deégjirar.

De ce fait, I'intégration des cadres supérieurditade travail dans I'entreprise et
sert d’'une maniere ou d’'une autre a la richessedRL EL DJEMAA BAT car un groupe
de travail bien intégré participe dans la motivatét le dynamisme de I'entreprise.

Pour cela, on a noté que « La culture d’entrepdse un élément essentiel

facilitant I'intégration du personnel. ».

7y



CONCLUSION

CONCLUSION

La recherche qu'on a mené dans ce projet, nouscilitdal’aboutissement a
I'objectif ciblé a I'intérieure de I'entreprise, aernier consiste a admettre qu’elle repose
sur une culture cohérente pour maintenir son padaans son développement identitaire

et de le faire intégrer dans 'entreprise.

Donc, on déduit que la culture d’entreprise esicaffe dans la structure dEURL
EL DJEMAA BAT, comme elle est un moyen intéressanson personnel dans son

développement et le fondement de sa carriere.

De ce fait, on soustrait que les identités desigalaont influencées d’'une maniére ou
d’'une autre par cette culture qui les aide et leente a suivre une identité convenable
dans le cadre professionnel. Donc, elle sert aoreaf une identité professionnelle solide

et propre a eux.

Cela résulte que les hypothéses émises au dépatt @mnfirmées : les
responsables ont pu étre adhérés a cette culturesarti a construire leur identité
professionnelle et d’avoir un sentiment d’appartex@aau groupe d'EURL EL DJEMAA
BAT.

On peut conclure par dire que la culture d’entipsert davantage a renforcer la
personnalité des cadres supérieurs qui engendraléieloppement d'une identité
professionnelle propre a chaque salarié, mais btoegours dans une probabilité sur la
disparition de cette culture. Cela nous laisse paser plusieurs questions sur sa dureté,

gui sera témoignée par d’autres enquétes dansitesea prochaines.

&
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Guide d’entretien

Théme

La culture d’entreprise et I'identité professionriel

Cas pratique : EURL EL DJAMAA BAT

Présentation :

Nous somme des étudiants en sociologie du travadssources humaines, nous préparons
un mémoire de fin de cycle portant sur la cultulentteprise et I'identité professionnel,
Nous vous serions reconnaissant de bien vouloone@ a ces questions dont I'objectif est

typiquement scientifique ainsi que I'anonymat esalement garanti.

Nous vous remercions a I'avance pour votre contidioua notre recherche.

Les données personnelles

1) Age :

2) Sexe : Masculin




Féminin

3) La situation familiale : Marie
Célibataire
4) Niveau d’instruction : Universitaire

Autre




Aspect relationnel sur 'apport de la culture d’entreprise et l'identité

5) Que signifiez la culture d’entreprise pour vous ?

6) Quels sont les valeurs du travail au sein dEURLIEIAMAA BAT?

7) Quels sont les facteurs essentiels au développethem entreprise ?

8) Qu’elles sont les indicateurs d’existence d'undurel d’entreprise au sein d’EURL EL
DJAMAA BAT?

9) Y’'a-t'il une adhésion de la part des travailleursedte culture d’entreprise ?

10) Suivez-vous une réglementation interne d’EURL EIADIAA BAT ?

11) Existe-il une ambiance sociale en pratiquant voreail a I'intérieur de

I'entreprise ?

12) Existe-il des méthodes rationnelles dans I'orgamsadu travail au sein de I'entreprise ?
13) Est-ce que vous communiquez avec vos colléguesadait ?

14) Existe-t-il un respect de travail au sein de I'eptise ?

15) Quelle est votre méthode d’exécuter votre travail ?

16) Quel est votre réaction devant un probleme de travast ce que vous le réglez
tout seul ou bien a I'aide de votre supérieur ?

17) Votre travail influe- t-il sur votre vie social ?



18)

19)
20)
21)
22)
23)
24)

Aspect relationnel sur l'intégration des salariés

Que rapporte le groupe a l'individu ?
- Par apport au travail ?
- Par apport a l'information ?
Que rapporte I'individu au groupe ?
Est que la culture dEURL EL DJEMAA BAT vous a fh@z votre intégration ?
Quels réles jouent les activités sportives par a@ppdintégration ?
Croyez vous que la culture d’entreprise est moyanédration ?
Quesque vous partagez avec les membres de groupe ?

Quelle est votre relation avec vos colléegues deatt&



