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Introduction :

Les organisations sont un type bien déterminé de I’ é&ude sociologique, les recherches
en la matiére concernent beaucoup de champs, ces derniéres se diversifient au fur et a mesure
gue des phénomenes nouveaux se prétent a I'analyse. Loin de retracer I'histoire des
thématiques transversales de la sociologie du travail et de celle des ressources humaines, nous
voulons insister sur le fait de leur diversité, mais aussi de leurs limites dans des espaces
culturels constitues.

Dans ce sens, la multiplicité des phénomenes sociaux qui prennent forme al’intérieur
du groupement humain que représente I’ entreprise peut former un théme de recherche fort
intéressent a étudier. En effet, I’aspect humain est révélateur de tensions, de relations et de
processus sociaux qui doivent étre pris en considération lors de |’ appréhension de chague
groupe social composant une entité bien délimité.

Dans notre présente étude, le theme que nous soumettons a |I’analyse, a savoir les
processus de construction de I’'identité professionnelle, est I’ aboutissement de tout un socle
théorique entamé par les recherches pionniéres de C. DUBAR et R. SAINSAULIEU®. Nous
voulons faire remarquer au passage que notre travail concerne les cadres travaillant a
I"entreprise SONELGAZ de BEJAIA, et I’entrepris ALLPLAST d'AKBOU, et ceau vu des
caractéristiques dont est doué notre population d enquéte, sa composition, son expérience et
les éléments palpables dont elle est dotée et qui se prétent a analyse. Selon SAINSAULIEU,
I'identité est issue d'un processus de production a lafois collectif et individuel, I'identité et le
rapport a soi-méme s'élaborent dans la logique collective de |'appartenance a un groupe ou un
sous-groupe, ou ils sont identifiés comme un membre a part entiere. Ce processus de
construction est issu auss de ladimension individuelle. L'identité pouvant étre le fruit de leur
zone dinfluence ou d'incertitude qu'ils maitrisent. La zone d'influence ou zone dincertitude
maitrisée par le salarié lui confére un pouvoir sur les autres membres de sa communauté de

travail.

Sous un autre registre, nous estimons nécessaire d’'associer le concept d'identité
professionnelle & ceux de formation professionnelle et de réle socia. Le premier renseigne sur

la capacité évolutive du concept d’identité et de production de zones d’ incertitudes, |e second

! Les références sont reprises dans la fin de notre document, la partie concernant la bibliographie.



pour sa part est révélateur de la maniére dont se comporter ces cadres est qui se font une

image précise de leur organisation et de la place qu'ils doivent tenir dans cette derniére”.

A travers de se travail nous allons étudier les fagons dont se cristallisent les identités
des cadres de I’ entreprise SONE LGAZ et ALLPLAST, ce travail tien renvoi essentiellement
a I’élucidation des trgjectoires individuelles et professionnelles de nos enquétés comme
moyen de constitution de |’ identité ; dans un autre contexte, nous focaliserons notre attention
sur la maniére avec laguelle I'identité des cadres se structure en situation d’interaction avec
les collegues de travail. Ces deux ééments, individuels et collectifs, peuvent ére compris

comme les angles d’ analyses sur lesquels est bétie notre question de départ.

A cet effet, dans notre mémoire, nous avons adopté une maniere simple de présenter

son contenu. Nous avons réparties notre travail en trois parties qui sont comme suite :

I- le cadre méthodologique explicite les raisons et les objectifs du choix du theme, la
problématique, les hypotheses, définition des concepts ,les éudes antérieurs, méthode et
technique utilisée, entretiens exploratoires, I’ échantillon et I’échantillonnage, les différentes
approches et enfin les difficultés rencontrés.

Le deuxiéme c’est la partie théorique qui contiens chapitre un (1) qui est consacré a
I’identité professionnelle. Le deuxieme (2) chapitre qui est consacré sur les représentations

sociales.

Latroisiéme (3) C est la partie pratique récapitule le cadre analytique de la recherche,

dont elle contient.
Le quatrieme (4) chapitre qui représente I’ organisme d’ accueil.

Et enfin, le chapitre cinq (5) qui est consacré ala collecte, I'interprétation et I’ analyse

des données.

’Suivant la définition de Thierry ARDOUIN : La formation est I'action de se doter de moyens pour permettre
I'acquisition de savoir par une personne ou un groupe, dans une perspective contractuelle, en lien avec un
contexte donné en vue d'atteindre un objectif. On se rend compte que I'action de formation est inscrite dans un «
contrat » entre le formé et I'entreprise. Elle integre également la notion de collaboration et d'adhésion, tout en
mettant en évidence la notion d'objectif.
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Chapitre I : cadre méthodologique

1. Lesraisonsdu choix du théeme:

Les raisons qui nous ont motivées a choisir ce theme sont les suivantes :

1.1.Lesraisons objective:

e Cethéme nécessite une éude, un approfondissement de connaissances, cela est di
aux résultats pertinents et judicieux que I’ on peut obtenir viale suivi des cadres, ces
derniers représentent une catégorie d’ étude a exploiter car elle est composée
d’individus-acteurs, qui sont chargés de contréler, cordonner et concevoir les actions
liées alagestion et le dével oppement de I entreprise.

e Décrirele doublerdle que joue le cadre (encadrement et gestion) dans le
développement de I’ entreprise, cette raison vient consolider nos acquis théoriques
pendant notre cursus de formation, nous voulons a ce titre mettre en pratiques les
connai ssances que nous avons vu lors des différentes | ectures que nous avons
effectués.

1-2 .Lesraisons subjectives:

e L’importance et la curiosité, lavolonté de découvrir laréalité professionnelle des
cadres;

e Accumuler I’ ensemble des informations satisfai santes pour mieux cerner ce théme ;

e Nous voulons changer notre statut social en occupant un bon poste de travail al’ avenir

dans ces organisations.

2-Lesobjectifsdelarecherche:

e Notrerecherche s'inscrit dans un cadre. Pour ce faire nous soumettons ces objectifs au

suivi et al’analyse pour mieux appréhender notre préoccupation dans le présent
travail :
e Identifier les différents aspects qui contribuent ala construction de I’ identité

professionnelle des cadres;;

e Deégager les représentations identitaires des cadres de (SONELGAZ et All PLAST), en

étudiant le rapport avec les variables telles |’ ancienneté dans la carriére, les taches
exercees, etc. ;
e Montrer lesliens entre les différents types de rapport au métier ;

e Savoir les représentations que se font les cadres de leur travail ;

]



Chapitre I : cadre méthodologique

e Comprendre comment laformation participe alaconstruction de I’ identité.

3- la problématique:

L’ Algérie a connu ces dernieres années de profonds changements que ces derniers
soient d' ordres, économiques, sociaux ou culturels. Cette mutation est visible atelle point
gu’ elle touche a tout son systeme sans exception faite. Le poids des décisions économiques se
conjugue avec une forte démographie que ni le systeme d’ ensel gnement-éducation ni |e tissu
économique n’arrivent a endiguer. Le passage d' une économie dirigée vers une ouverture au
marché international impose un changement d’ attitudes vis-a-vis de pratiques héritées de I’ ex
orientation socialiste. A cetitre, elle est tenue de s adapter avec ces différents changements et

de trouver de nouveaux mécanismes pour moderniser les différentes institutions.

L e secteur économique algérien, depuis |’ ouverture vers le marcheé international, a subi
les conséquences d’ une concurrence accrue dans le domaine, chose qui S est traduite par de
vastes opérations de restructurations, de recapitalisations et de standardisation pour

accompagner ce mouvement d’internationalisation économique.

Plusieurs réflexion sociologiques qui tentent de définir I’ entreprise come étant un lieu
secondaire de socialisation et de confrontation de différentes cultures desindividus, un
endroit ou se rencontre plusieurs situation sociales complexes qui deviennent un centre
d’intérét de nombreux chercheurs, osant analyser et comprendre les comportement des
individus dans leurs interactions au sein du groupe du travail , ainsi que la maniere dont

Sidentifient les populations al’ occasion des rapports au travail .

Depuis, I’ entreprise n’ est plus considérée en tant qu’ appareil économique et technique
de production, composée du capital matériel seulement, mais aussi €lle est mesurée selon la
richesse en terme de connai ssances, compétences et modes d’ acquisition de son capital
humain. Ce dernier constitue une source principal e de son développement et pour la

réalisation de ses objectifs liés ala production des biens et services.

Cette dimension du capital humain, est devenue un objet de recherche des entreprises
sur le marche de travail, en insistant sur le devenir de leurs compétences sociales et I’ avenir
d’ une organisation aux potentiels particuliers résistant aux changements. C’ est dans ce sens

gue |’ entreprise commence a dével opper ses stratéges en adaptant un processus de

]



Chapitre I : cadre méthodologique

socialisation pour toute personne qui soit recrutée en son sein, une nouvelle forme de
socialisation desindividus, une socialisation secondaire provisoirement définie comme
« intériorisation de sous — mondes institutionnels spécialise [ ...] acquisition de savoirs

spécifiques et de role directement ou indirectement enracinés dans ladivision du travail »'.

D’ailleurs de point de vue des ingtitutions, « la socialisation ¢’ est |’ activité qui permet
alasociété d'intégrer ses membres. Les facteurs de socialisation : I éducation familiale, la
scolarisation, letravail et la citoyenneté en son |es principaux ».

Donc I’ analyse des sommets culturels et des interactions, permet de saisir les ééments
delasociaisation al’intérieur del’ entreprise, celle-ci peut développer et renforcer les aspects
communautaires tels qu’ on les rencontre dans les valeurs et symboles. Mais elle peut
également appuyer les éléments identitaires et différenciateurs comme |’ existence des défirent
groupes matérialisés par les grades et les niveaux de hiérarchie®.

Avoir un poste de travail au sein de n’importe qu’ elle institution constitue une valeur
sociale pour un simple salarie, tendis que pour un dipléme qui travaille ou un cadre qui tien sa

position dans la hiérarchie se défini comme une valeur sociétale aussi.

Dans notre sociéte, parler des cadres, refléte leur responsabilité accrue au travail,
néanmoins une vie professionnelle plein d’ expérience qui leur garantie |’emploi durable et la
réussite économique, une stabilité sociale, des individus capable d entrer dans la stratégie
d  acteurs en interaction avec I'institution. Ce qui suscite aussi une perspective subjective : une
dignité, unefierté, confianceen soi ... bref, ce que GUSTAVE. N considere comme « une

idée synthése qui montre I’ articulation du psychologique et du sociale chez I"individu »*.

C est-a-dire une construction représentative de soi dans son rapport et interaction avec

lasociété, ¢’ est ce que DUBAR.C appelle « identité professionnelle»®.

! DUBAR.C,Ia socialisation, 3¢me édition, Armand colin, paris, 2000, P99.

2 MONTOUSSE.M et RENOUARD. G’ 100 fiches de lectures pour comprendre la sociologie, Bréal, paris, 2006,
p82.

* BONARDI. C et autres, psychologie social appliqué: emploi, travail et ressources humaines, Ed_in presse, 2004,
p281.

* GUSTAVE N F, les concepts fondamentaux de la psychologie sociale, 32MEed, dunod, paris, 1996, p76.

> DUBAR.C, op cit, p 10-11.
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En effet, I'identité professionnelle ne peut pas se concevoir aujourd’ hui comme une
fusion dansun groupe, une perte de soi dans I’ autre, mais plutét une affirmation de soi dans
la participation collective. Elle est aussi, labase de la personnalité expliquant, selon les
déterministes, tous les comportements ultérieur de la personne, dans la mesure ou la structure
de base de |a personnalité apparait peut préalable au changement lithique ne peut pas
prétendre avoir pour une findité la transformation de la personne’.

Dans ce sens, selon larépartition de DUBAR .C on trouve deux transaction : entre I’ identité
attribuée pas autrui de négociation « extérieur (transaction objective) et |’identité incorporée

par soi, elle est « intérieur » entre |’ identité héritée et identité visée (subjective)®.

L’individu fait des choix a un moment donné dans son organisation professionnelle.
Ceux-ci son dictés non seulement par un grand nombre des paramétres professionnelles, mais
auss personnels (formation, temps de travail ; salaire, Situation familiale, statut
professionnelle, proximité géographique ...) En lien avec les contraintes de |’ organisation ou

il exerce.

Ces choix s effectuent dans un contexte de rationalité limitée, dont e sens est définit
par James March et de Herber A Simon® : I'individu ne dispose pas de tout les & éments pour
faire des choix rationnels et trouver une solution optimale, il s arréte ala premiére solution
satisfaisante.

Etre un cadre d’ entreprise, ¢’ est participer asa construction, réaliser ses objectifs

économiques, sociaux, culturels; et a son enrichissement personnel et organisationnel.

Pour étre performante I’ entreprise doit découvrir et mettre en ceuvre samaniére
particuliere de mobiliser, relier et associer ces membres dans une série d efforts collectifs

dont dépendra sa capacité d’ adaptation et de réactivité®.

A cet effet, un cadre de |’ entreprise est un fonctionnaire d’ état chargé d’ exécuter une

activité, Les cadres d entreprise sont des personnes qui vivent une expérience d’ affirmation

! GEORGE. A LEGAULT, Crise d’identité professionnelle et professionnalisme, PUQ, 2003, P219.

’ DUBAR.C, Op-Cit, pp235-240.

* MARCH. J et SIMON H.A, (1958), les organisations, 2°™edition, Dunod, paris, 1969. P142.

* PIOTEL et SANSAULIEU, méthode pour une sociologie de 'entreprise, Edition presse de la fondation nationale,
paris, 1994, p 12.
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Chapitre I : cadre méthodologique

identitaire, de reconnaissance individuelle et collective qui guide leurs stratégies

d’ implication.

Notre recherche est centrée sur le theme de I’ identité professionnelle des cadres de
I’ entreprise pour connaitre le personnel exécutant dans cette organisation, spécialement les
cadres de |’ entreprise, cerner les mécanismes structurant leur identité et essayer de
comprendre lamaniére avec laquelle les pensées, les sentiments, les attitudes,
les comportements et les situations qui orientent leur travail et leur représentations.

Pour pouvoir obtenir un degré de profondeur éevé des réponses, des informations
riches sur notre theme, nous avons choisi le contact directe avec nos enquétés, pour collecter
les rensel gnements voul us avec beaucoup de souplesse. Notre théme tente de répondre a une
question principae qui est : comment I’ identité professionnelle des cadres de I’ entreprise est-
elle construite ?

A cette question principale, nous lui avons associé deux autres questions
secondaires pour éclaircir la premiére question et rendre notre théme plusintelligible :

- Quélleest lerdle des représentations du travail dans la construction de |’ identité
professionnelle des cadres ?
- Quelle placetiennent les relations au travail dans le processus de cristallisation de

I’identité des cadres ?

4- les hypotheéses:

Pour Raymond Quivy, |" hypothése est une proposition qui anticipe une relation entre deux
termes qui, selon les cas, peuvent étre des concepts ou des phénomenes. Une hypothése est
donc une proposition provisoire, une présomption, qui demande & étre vérifiée'.

Suite aux entretiens libres réalisés durant la pré-enquéte, et par la suite dans
I’entreprise SONEL GAZ de Bgjaia& ALL PLAST aAKBOU avec les cadres de ces
entreprises et autres inspecteurs principaux (cadres de direction opérationnelle et les cadres de
direction fonctionnell€), nous avons émis ces hypothéses comme réponses provisoire a notre

problématique.

! Luc Van Compenhoudt et Raymond Quivy, Manuel de recherche en sciences sociales, 4éme Edition Dunod,
Paris ,2006 p 128.
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- Lapremiérehypothése:

Lareprésentation identitaire des cadres, concernent les domaines suivants : I'image de
soi, le rapport au métier, le rapport aux collégues (Relations collaborateurs, positionnement
par rapport aeux), le rapport al’ organisation (sentiment d appartenance ....).

- Ladeuxieme hypothése :

L’identité professionnelle des cadres de I’ entreprise SONELGAZ & ALL PLAST se

construit suite al’ attachement aleur organisme (corps) et le groupe de référence choisi.

Discussion des hypotheses:

Nous reprendrons en terme d’ hypothese, toute les affirmations relatives au rapport ou
profession et aux représentations, ces derniéres sont visibles du fait des rapports que les
cadres entretiennent avec leurs collaborateurs, leur métier, I'image qu’ils se font d’ eux-
mémes, qui détermine en définitive le rapport au métier qui entretient des relations
d’interdépendance, avec le rapport avec les collégues, les supérieurs en méme temps un
rapport aux images de soi, pour soi et pour autrui; structurellement relier les uns aux autres.

Ces rapports forment une posture, des configurations exhaustives.

5- définition des concepts:

Le concept est un éément indispensable atoute recherche car il organiselaréaitéen

retenant les caractéres distinctif des phénoménes, il sert aussi d' un guide de la recherche.

Dans ce qui suit nous alons définir les principaux concepts de notre recherche rel atifs
anotre problématique et nos hypothéses.

% L’identité:

L’identité est un terme polysémique. Selon les définitions données par |e petit Robert,
il évoque la similitude de caractére de ce qui reste identigue a soi-méme la reconnaissance et
I’individualisation, le fait pour une personne d’ étre reconnue par telle sans nulle confusion
gréce aux ééments qui I’individualisent. Cette notion condense une série de signification
entre les processus de construction de soi et le processus de reconnaissance qui concerne les
différents registres des relations humaines et de rapports sociaux?.

! GRAVITEZ Madeleine, méthodes des sciences sociales, 11%me édition, Dalloz, paris, 2001, p 384-385.
’BARUSM et autre, vocabulaire de psychologie, Edition DUNOD, Paris, 2002, p 176.
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Est une notion relativement complexe a définir. On |’ entend souvent a des usages
inappropriés. Selon Claude Dubar, |’ identité se caractérise par une « définition sociale d’une
réaité individuelle, personnelle, pour des acteurs singuliers impersonnelle a travers d’identité
collectives »*, dans la méme perspective, « I’identité n’ est qu’ une cristallisation provisoire de
maniére socialement | égitime de se définir soi-méme et d’ étre reconnu par |es autres »°.

% L’identité professionnéelle:

Processus relationnel de construction de soi atraversle monde professionnel. Le
concept d'identité a éé introduit dans la sociologie du travail par, Renauld Sainsaulieu en
1977 dans son ouvrage |’ identité au travail. Pour lui, elle se définit comme lafagon de se
situer dans le systeme sociale de I’ entreprise. La situation au travail et les relations du pouvoir
entre acteurs sociaux définissent quatre formes d’identité au travail : lafusion(ou les salariés
ont des faibles compétences et sont peu autonomes), le retrait(ou les travailleurs disposent de
peu de reconnaissance) et les affinités(ou il ya une forte mobilité des salariés(...). Pour
Claude Dubar, I’identité professionnelle dépend de I’ appartenance sociae d origine et des
évolutions de I’ environnement économique. Ainsi, il dével oppe notamment |e concept
d’identité de réseau (valorisation de I’ autonomie de la construction d’ une carriere par la
mobilité sociale externe appuyée par des réseaux affinitaires), qui se développe avec la
flexibilité du travail et des structures de |’ entreprise, (...). Pour Everett Hugues, I’ identité au

travail se construit atravers la socialisation professionnell€®.
+ Lescadres:

Selon le dictionnaire de sociologie : le terme apparait dans les années 1930 pour
désigner les actifs dont les niveaux de dipldme et de revenu sont élevés. Ce sont des salariés
exercant, par délégation du chef d entreprise, une fonction d’initiative ou de responsabilité,
laquelle requiert « compétence et technicité », afin d’ assurer |’ organisation, le contréle ou

méme |’ exécution d’ un travail donné®.

! Dubar Claude, la socialisation : construction des identités sociales et professionnelles, édition Armand Colin,
Paris, 1996, p 43.

% 1BID, p 71.

3 Yves Alpe, Lambert Jean Renauld et autres, Lexique de lasociologie, éd Dalloz, Paris, 2010, p 162.

* Gilles Ferreol, Dictionnaire de sociologie, Armand Colin, p 8.
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De son coté, GRAWITZ M définit e cadre comme suite : « || désigne un salarié(e) par
dél égation ou de responsabilité exigeant compétence et technicité pour assurer |’ organisation,

le contréle ou méme |’ exécution »*.

Cette définition nous éclaire que les fonctions exercées par cette catégorie comportent souvent
une composante d’ encadrement du personnel, elles peuvent aussi ne présenter qu’ un caractére
de haute technicité, soit en matiere administrative générale (domaine juridique, personndl,
comptable, financiére,...), soit en matiere commerciale, soit encore dans quel ques domaines
spécifiques retenus dans la catégorie (banque, assurance, hotellerie et restauration). Les
saariés faisant partie de I’ état-major du chef d’ entreprise et dont |’ activité n’ est pas
exclusivement technique sont classés dans |a catégorie des cadres. |ls'y sont isolés pour le cas
des entreprises de 500 salariés et plus®.

Avec la définition de Hacene MERANI (est considéré comme cadre toute personne
rémunérée alacatégorie 14 et au-delade |’ échelle SGT (Statut Général du Travailleur) et
I’ ensembl e des agents ayant un niveau de technicien supérieur et au-dela quelque soit le poste

occupé par |’intéressé »°.

Il est important de souligner e caractére administratif de cette définition et I’ absence de
toute référence a une organisation professionnelle ou convention ou les cadres eux-mémes

auraient contribué a définir leur réle et leur statut.
% L'entreprise:
Il existe de multiples manieres de définir I’ entreprise aretenir trois qui se completent :

Unité économique et sociale autonome qui englobe alafoisladirection, le personnel
et les moyens d action en vue de la poursuite d’ une fin déterminée .Entendue dans ce sens,

I’ entreprise n’ a pas de personnalité juridique, mais elle est cependant prise en considération

! Grawitz Madeline, lexique des sciences sociales, 7°™édition, Edition Dalloz, France, 2000, p 48.

2 Site: http://www. Insee.fr /Fr/méthodes/default.asp ?page=nomenclatures/pcs 2003/n3- 37. Htm consulté le
11/04/2015.

¥ Merani Hacen, Les cadres des entreprises publiques en Algérie. Des priviléges au déclassement, Revue des

mondes musulmans et de la méditerranée (en ligne), 105-106 /janvier 2005, mis en ligne le 07 décembre 2011,
consulté le 11/04/2015. URL : http://remmm.revue.org/ 2729.
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par laloi, notamment dans |le domaine des relations du travail en ce qui concerne la

continuation des conventions collectives'.

L’ entreprise est une unité de production originale, caractéristique du capitaliste formés
d’un groupe d’ homme travaillant ensemble a des postes différents, en vue de produire des
biens avendre des profit sur le marché ,mais aussi un groupe social d un utilité en dehors du

profit objectif commun relation ,information ...

L’ entreprise est une unité qui vend sur le marché des biens et des services gu’elle
produit en combinant des facteurs de production ( travail, capital), son objectif est de réaliser
le profit maximum, ¢’est un milieu favorable al’ é&ude des comportements des individus et

des activités de ces individus®.
+ Représentation sociale du travalil :

Pour MOSCOV ICI, lareprésentation sociale est (un) systéme de valeurs, de notions
et de pratiques relatives a des objets, des aspects ou des dimensions du milieu social, qui
permet non seulement la stabilisation du cadre de vie desindividus et des groupes, mais qui
constitue également un instrument d'orientation de la perception des situations et

d'éaboration des réponses®.

Cette définition de MOSCOV ICI met I'accent sur le contenu (valeurs, notions,
pratiques) et les fonctions (stabilisation du cadre de vie, instrument d'orientation, élaboration

de réponses) d'une représentation sociae.

Denise JODELET, sinscrivant dans la méme veine définit la représentation sociale
comme : une forme de connaissance spécifique de savoir de sens commun, dont les contenus
manifestent I'opération de processus génératifs et fonctionnels socialement marqués. Plus
largement, il (le concept) désigne une forme de pensée sociale. Les représentations sociales
sont des modalités de pensée pratique orientées vers la communication, la compréhension et

la maitrise de I'environnement social, matériel et idéal®.

! DION Gérard, dictionnaire canadien des relations du travail, 2°™ édition, Edition LAVAL Québec, 1986, P192.

> GRAWITZ Madeleine, lexique des sciences sociales, 7°™ édition, Dalloz, paris, 1994, P49.

* JEAN PAUL Piriou Denis clerc, lexique sciences économique, 8°™ édition, paris 2007, P51.

*MOSCOVICI Serge, in : FISCHER Gustave-Nicolas, « Les concepts fondamentaux de la psychologie sociale »,
Paris, Dunod, 1996, p 125.

> JODELET Denis., « Représentation sociale: Phénoménes, concept et théorie», in: MOSCOVICI. S,
Psychologie sociale, p361.
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Plus simplement, Jean-Claude ABRIC indigue que « les représentations sociales
sont des ensembles sociocognitifs, organises de maniere specifique, et régis par desreglesde

fonctionnement qui leur sont propres.” »

De ces différentes définitions, il en ressort trois éléments fondamentaux a propos de

la représentation sociale. Ce sont bien le sujet, I'objet et la connai ssance.

Les représentation sont constituées dans la société en partageant les valeurs, normes
et symboles, s’ éaborent apartir de nos propres significations et interprétations de laréalité,
en intégrant la dimension psychologique et sociale.

6. Les é&udes antérieures:

1-thése de Doctorat de HADEF Ahmed, %« |’ enseignant universitaire : son projet, son identité

et son rapport alaprofession ».

Son intérét porte sur latragectoire professionnelle de I’ enseignant, il a essayé de répondre aux

guestions suivantes :

Les enseignants universitaires ont-ils choisi leur métier ?quelles ont été les motivations de ce
choix ?eur choix at-il obé aun projet de réalisation et de valorisation de soi ou a un projet

de soi pour autrui ?
L’ auteur atester 12hypotheses, parmi eux, on trouve une générale :

Le métier d’ enseignant universitaire afait I’ objet d’ un choix d'un projet de soi
(prestige, charisme, promotion social€).l’image de la profession et le rapport au travail sont
vécus par les enseignants-chercheurs de la fagon négative d’ ot I’ émergence d une identité de
retrait. Par ailleurs, |a source de satisfaction s'inscrit dans e registre de la reconnai ssance de

leurs compétences.
Lesrésultats auxquelsil est arrivé montrent que :

- Lesenseignants —chercheurs sont des acteurs qui ont choisi |a profession suite aun

projet de soi sur soi.

'ABRIC Jean-Claude, Pratiques sociales et représentations, Paris, PUF, 1994, p 8.
> HADEF Ahmed, I’enseignement universitaire ; son projet ; son identité et son rapport a la formation, these de
Doctorat d’état en Science de I’éducation, Université monteur Constantine, 2006-2007.PDF.
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- Selivrent aune définition de soi et s'identifient par ladiscipline qu’ils enseignent. De
cefait, le désir d’ acquérir une nouvelle identité professionnelle atravers |’ acquisition
de nouvelles compétences dans |e domaine des savoirs pour enseigner n’ est pas
perceptible dans leur dynamique de transformation identitaire.

- Paralleurs, lesrésultats de I’ enquéte sur lavie et sur latrajectoire professionnelle de
ce groupe ont montré |’ existence d’' un paradoxe : tout le monde espére a devenir
enseignant-chercheur, mais une fois avoir intégrer ce corps et apres avoir été confronté

alaréadité du terrain, I’ enthousiasme affiché au départ s effrite progressivement.

2-thése de Magister de Souhila IDRI'S" pratiques et identités professionnelle des
enseignants universitaires algériens » cas des enseignants de | ettres et sciences
humaines de I’ université de Bejaia. Elle s'intéresse a la question suivante :

Comment les enseignants de I’ université de B aia, spécifiqguement les enseignants de
lafaculté des | ettres et des sciences humaines se définissent-ils ?

Plus précisement, quels sont les é éments identitaires mobilises et exprimés par ces
enseignants pour tirer I’ estime de soi et la reconnaissance professionnelle et sociale de
leur entourage ?

Comment les enseignants universitaires congoivent-ils les pratiques professionnelle
gue leurs assigne leur statut professionnel a savoir I’ enseignement, larechercher et la

tache administrative ?

Elle aavancé I’ hypothése suivante :

Lerapport au travail (représentation de la profession et des pratiques professionnelles)
et les rapports sociaux dans le cadre du travail (le rapport aux collegues et aux
étudiants) déterminent la construction identitaire de I’ enseignant universitaire.

Elle adistingué que I’identité de I’ enseignant universitaire est I’ ensemble des
représentations mobilisées par lui pour se définir. A travers cette identité, il cherche
une reconnaissance sociale et professionnelle et une estime de soi dans le champ du
travail del’ enseignant universitaire détermine sa construction identitaire dans le
champ professionnel. Elle a pu dégager trois maniéres de se définir et d’ étre au milieu
du travail qui caractérise les enseignants des lettres et des sciences humaines de

Y IDRIS Souhila, pratiques et identités professionnelles des cadres des enseignants universitaires algériens, cas
des enseignants de lettres et sciences humaines de I'université de Bejaia ,mémoire préparé en vue d’obtention
du diplome de magistére ,option , sociologie des organisations et du travail,2010-2011 .
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I’université de Bejaia, il s'agit del’identité deretrait, I'identité bloquée et I’ identité de

I”autonomie.
7-M éthode et technique utilisée:

Dansle but de vérifier les hypothéses de notre theme, nous avons utilisé une méthode et
une technique qui nous admettent de collecter les informations afin de répondre aux objectifs
del’ étude.

1- Laméthode utilisée:

Laméthode est «d’ ensemble des procédures, des démarches precises adoptés pour en
arriver aun résultat »".

Aussi laméthode désigne I’ ensemble des démarches que suit I’ esprit humain pour
découvrir et démontrer un fait scientifique s'interroger sur la « méthode » ¢’ est s’ interroger
sur la « voie »suivie pour mener abien une recherche ? .

Les méthodes sont différentes, des objets d’ éude traités, les problématique posées et les
objectifs a atteindre imposent aux chercheurs de suivre une méthode bien précise qui est
adéguate avec la problématique del’ éude.

Pour concrétiser notre éude sur leterrain, on aadopté pour le choix d’une méthode

guantitative, afin de recueillir des informations et des données sur notre théme.
M éthode quantitative:

Ensemble de procédures pour quantifier des phénomenes al’ étude, la plus part des
chercheurs en sciences humaines utilisent lamesure, il en est ains quand on fait usage
d’indices, de taux de moyen, en plus, généralement ¢’ est |’ outil qui fournit la statistique.

Elle « vise d’ abord a mesurer |e phénomene a étudier, les mesures peuvent étres ordinaire du

genre plus grand ou plus petite ou numérique avec usage de calcul »°.

Ains cette méthode nous a permis de procéder al’ explication en mettant en relation

les variables indépendant et dépendante pour analyse et détecter les relations qui hous

! ANGERS Maurice, initiation pratique & la méthode de sciences sociales, éd, casbah Alger, p 9.

2 GUIDERE Mathian, méthodologie de la recherche, guides de jeune chercheur en lettre, langues humaines et
sociale, maitrise, DEA, MASTER, doctorat nouvelle, éd ellipses, p4.

* ANGERS Maurice, initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines, édition Cecine, Québec, 1986,
p 06.
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permettent de vérifier nos hypothése a savoir laconstruction de I’ identité professionnelle des
cadres de |’ entreprise SONEL GAZ et I’entreprise ALL PLAST .

2-Latechnique:

Toute recherche a caractere scientifique doit comporter I’ utilisation des procédes
opératoires rigoureux successibles d’ étre appliqués dans laréalité quel’ on appelle technique
qui doit étre adapté ala méthode utilisé.

Latechnique de recherche est |le moyen qui permet d’ aller recueillir des données dans la
réaité, elle est définit comme suit « ensemble de procedes et d'instruments d’ investigation

utili sés méthodiquement ».*
a) latechnique du questionnaire:

Pour la confirmation ou laréfutation de nos hypotheses de recherche nous avons
utilise le questionnaire qui offre beaucoup d’ avantage essentiellement ala collecte des
données pertinentes, de décrire les caractéristiques des membres de I’ échantillon en mettent
I"accent sur ces déférent caractéristique et de trouver les corréations de causalité entre les

variables choisies dans nos hypotheses.

Le questionnaire :est une technique directe d’ investigation scientifique utilisée auprées
d'individus, qui permet de lesinterroger de fagon directive orale ou écrite et de faire
un prélévement quantitatif en vue de trouver des relations mathématiques et de faire
des comparaisons chiffrées.?

b) la présentation de questionnaire:

Dans le but d" avoir le maximum d’ information et de donnée sur I’identité
professionnelle des cadres de deux entreprises, nous avons élaboré un questionnaire qui
contient 27 questions en tout subdivisées en fermées (dichotomiques et a choix multiple), et

certaines question sont des questions semi ouvertes.

! ANGERS Maurice : op.cit, p 369.
2|BID, p 367.
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Ces questions sont rassembl ées dans(4) axes:

1% axe : porte sur les données personnelles des enquétées (I’ age, la situation familiale,
lelieu d’ habitat ...).

2eme

axe : porte sur I'identité professionnelle, contient les différentes questions sur le

poste occupé, le changement de poste, |es expériences professionnelles.

3eme

axe porte sur larelation socioprofessionnélle, les déférentes questions posé dans
cette axe sont liées aux rapports entre les collégues, ou avec I hiérarchie et I’ intervention du

personnel en cas d’ une situation conflictuelle.

4°™ axe porte sur les représentations sociales, la nature de la satisfaction tirer par

I’exercice de sont travail, la nature des taches exécutés et en dernier lieu on aessaye d’ avoir

I’ opinion des cadres sur le travail d’une maniere générale.
8- Entretien exploratoire:

Les entretiens exploratoires ont une fonction principale de mettre en lumiére des
aspects du phénomene étudié auquel le chercheur n'aural pas pensé spontanément |ui-méme et

acompléter, ainsi les pistes de travail que ses lectures auront mises en évidence.*

Suite a notre theme qui s'intitule « L’ identité professionnel des cadres », on achoisi le
terrain d’ éude des deux entreprises qui sont SONELGAZ de BEJAIA et |’entreprise ALL
PLAST D'AKBOU.

Avant de commencer notre stage pratique, on a pu faire quelques entretiens
exploratoires avec un groupe de (05) cing cadres occupant des postes différents dans ces

entreprises.

Pour cette raison nous avons pu réalise un entretien de six(06) questions :
1- Comme bien des cadres existent-il dans cette entreprise
2- Parlez nous de votrerdle
3- Comment les cadres vivent-ils la construction de cette identité professionnelle
4- QU est ce que vous savez sur |’identité professionnelle

5- Quefait vous pour aider les collegues aforger leur identité professionnelle

! Raymond Quivy et Kampenhout V, Manuel de recherche en Science Sociales, 2°™ éd, Paris, P63.
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6- Comment doit érefait pour aider les autres cadres a construire leur identité

professionnelle

Analysedel’entretien exploratoire:
1- Lenombredescadresexisté:

L es réponses obtenues suit a cette question le nombre des cadres dans les deux
entreprises (entreprise SONELGAZ et I’ entreprise ALL PLAST D’ AKBOU) est 72 cadres. 60
cadres dans |’ entreprise SONELGAZ, et 12 cadres dans I’ entrepris ALL PLAST.

2- Lerdled encadrant :
* Accueil destravailleurs, les orienter vers les postes ;
* Supervision, suivi des absences;
* Veiller au respect de latenue, la discipline et au reglement de |’ établissement ;
» Apprendre aux travailleurs les procédures et les protocoles de leur poste dans | entreprise ;
* L’encadrement est une charge de travail supplémentaire, en plus du travail quotidien ;

* L’ encadrement demande un effort supplémentaire et une actualisation des connai ssances.

3- Cequetransmet I’encadrant a leur métier, outre les compétences techniques:
* La compétence, conscience professionnelle;
* Personnalité, respect et amour de la profession ;
 Donner I’ exemple surtout dans marelation avec les collegues;
* Inciter les stagiaires a montrer leur intérét pour laformation.
4- Cequesait I'encadrant del’identité professionnélle:
» Métier noble;
* Etrejaloux pour son métier ;
* Labonneimage;
* Rdle propre et autonomie en fonction de la personnalité de chacun ;
* Statut en évolution ;
» Ma heureusement profession méprisee par la société ;

* Etre compétent pour avoir un role propre.
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5- Cequ'il fait I’encadrant pour aider lescollégues aforger leur identité
professionnelle:
* Inciter aaimer laprofession ;
* Expliquer les bons gestes;;
» Connaitre les habitudes du cadre, avoir un bon comportement avec les autres cadres ;
» Montrer que nous somme une équipe.

6- Cequi doit érefait pour aider lesautres cadres a construire leur identité

professionnelle:

Désles premiers jours de |I’emploi, mettre ala disposition des cadres un guide
d’information sur leur profession et son évolution, sur les textes régissant la profession, sur
les possihilités de progresser dans la carriere etc.

Ce qui va permettre aux cadres de développer un esprit d’ adhésion et de motivation.
Organisation de conférences par |’ organisme au profit des cadres sur des thémes portant
sur ler6le de |’ association et de ses objectifs.
Cette démarche ne pourra que garantir un renforcement du sentiment d’ appartenance des
cadres enversleur future profession.
Meubler sur la préparation aux études et conférences de méthodes (volume horaire 32h),
par des activités d'intégration des cadres dans |e nouveau systéme :
A titre d’ exemple organiser des conférences sur:
¢ La genese de la profession de cadre dans le monde ;
¢ Le contexte juridique lié a la profession des cadres
¢ Les représentations nationales et internationales de la profession.
Ce qui permettra aux cadres de développer e sens de tolérance et d’ objectivité, de créativité
et d'initiative.

Dansle but de savoir si notre théme est faisable sur le terrain ; enrichir notre éude
avec lesinformations recueilles ; connaitre I’ entreprise si elle dispose des cadres qui sont les
effectifs visé par notre theme et déterminée la méthode a suivre.

Suite aux interviews structuré avec ces personnes et aux résultats qu’ on arecueilli, on
aconstaté que notre effectifs des deux entreprises (SONELGAZ et ALL PLAST) soit

d’ un nombre de 72 cadres.
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A cet effet, laméthode qui nous parait la plus appropriée et adéquate pour effectuer
notre recherche sur leterrain est la méthode quantitative, avec la collecte des données par un

guestionnaire destiné aux cadres de ces entreprises.

9-L’échantillon et I’ échantillonnage :

Selon CLAUD J, I’ échantillonnage veut dire la définition de la population d' étude qui
dépend de I’ objet de I’ enquéte, des hypothéeses de travail choisie et |e type d’ échantillonnage
adopté®.

L a population cible est I'ensemble pour lequel on veut recueillir desinformations et sur
lequel doivent porter les conclusions de I'étude. Elle peut étre distincte de la population
statistique, en particulier quand ses é éments ne peuvent étre tous répertoriés ou sont soumis
ades contraintes liées a I'étude menée.

Il faut définir les unités qui composent la popul ation sous forme de caractéristiques les
identifiant :
Nature des données dont on abesoin : sur des personnes.
Emplacement géographique : périmétre geographique (région, canton...)
Période de référence : Date
Autres caractéristiques dont on veut pouvoir tenir compte : caractéristiques
sociodémographiques par exemple

Nous avons réalise 72 questionnaires varie entre les deux sexes au niveau de SONELGAZ
deBgaaet ALL PLAST D’AKBOU. C'est au sein d'une population mére composé de72
cadres, durant la période de 01/03/2015 au 21 /05/2015.

Notre échantillon représente latotalité de la population d’ étude varie entre les deux sexes.

On adistribué 72 guestionnaires et on a récupéré gue 57 questionnaires, ses
questionnaires se distribuer que sur la catégorie des cadres qui veut dire que I’ échantillonnage
est probabiliste non aléatoire et nous avons un échantillon visé. Nous voulons précisée que
notre problématique a déterminé le choix de cette population, car on travaille sur I’identité

professionnelle des cadres. Nous avons distingué deux (02) catégories des cadres moyens et

! CLAUD J, I'enquéte par questionnaire, 15°™ édition, les organisations, paris, p112.
Z\V/AILLANT Jean, Initiation & lathéorie de I'échantillonnage, Octobre 2005, p3.
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supérieurs qui parviennent logiquement avec notre problématique, ¢’ est-a-dire ensemble de

ces derniers ont un long parcours professionnel qui cherche a s'identifier dans leur travail.

10-L es différentes approches:
1- L’approche culturaliste de Sainsaulieu:

C’ est au cours des années 80, Renaud Sainsaulieu et Denis Segrestin ont tenté de
construire une sociologie de I’ entreprise a mi-chemin entre la sociologie des organisations et
lasociologie de travail'. Renaud Sainsaulieu, & travers ses recherches empiriques, fait
apparaitre le travail mais aussi |’ entreprise comme les lieux centraux de production identitaire
et culturelle. Il met en évidence I’importance des processus culturels au sein des régulations
sociaesinternes al’ entreprise. 1l souligne I'incidence qu’ ont les rapports au travail et le lieu
ou ils s exercent sur la structuration de I’ identité individuelle et collective des professionnels
dans |’ entreprise. D’ apres Sainsaulieu le travail en entreprise deviendrait, dans les sociétés
industrielles contemporaines, un nouveau lieu de production et d’ apprentissage culturel
comme en d autres temps le furent |” univers des corporations, lafamille bourgeoise ou
I’ Eglise catholique, et foyer de production identitaire, pour eux, I’ entreprise est une institution

centrale dans |a société apte & assurer une nouvelle régulation des rapports sociaux?.

Sainsaulieu, dans laréédition de son manuel désormais intitulé « Sociologie de
I’ entreprise », reformule les quatre modes d’ identités au travail issus de ses propres
recherches de 1977. Selon lui, il constitue des modeles de normes et des valeurs mais aussi
des modes d’identités collectives et surtout des maniéres en relation avec les collégues, ou

supérieurs hiérarchique.

Letravail, selon Sainsaulieu fagonne les modes de définition de soi atravers
I’ expérience relationnelle, et constitue aussi un moyen de régulation identitaire par le biais de

différents modéles :
A)-L’identité fusionnelle  B)- L’identité de négociation

D)- L’identité deretrait C)- L’identité affinitaire

! SAINSAULIEU.R et SEGRESTIN.D, vers une théorie sociologiqgue de I'entreprise, sociologie du travail, n°3,1986,
P231-235.
2 SAINSAULIEU.R, op-cit, p123.
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2-L’approcheinteractionniste de DUBAR :

Pour DUBAR, lesidentités professionnelles sont des maniéres socia ement reconnues,
pour lesindividus, de s'identifier les uns les autres, dans le champ du travail et del’emploi.

Le sentiment d’identité professionnelle résulte des interactions dével oppées par
I’emploi. Selon lui, la construction de I’ identité se fonde sur |’ articulation entre deux formes
de transaction : une transaction objective (avec les autres, |’ identité attribuée) et une

transaction subjective (avec soi méme, I’ identité professionnelles pour soi).

-dans la transaction objective (ou externe), I'individu tente d’ assimiler les attentes de
réles (identité pour autrui) au soi idéal (identité pour soi) ; cette transaction peut se traduire

par une reconnai ssance.

-latransaction subjective (ou interne) peut avoir deux visée, un décalage entre la
définition de soi issue de latrajectoire antérieure et la projection de soi dans |’ avenir. C'est un
processus d’ accommodation dans lequel I’individu tente de faire valoir I’ identité pour soi

auprés d’ autrui et de rendre garantissable les identités reues.’

DUBAR découvre Quatre type d’identité qui articulent des processus sociaux liésala

vie du travail en entreprise et aux évolutions professionnelles accessibles a |’ extérieur.
A)- Dumodéle deretrait au processus d exclusion
B)-Del’ ouvrier de métier au nouveau professionnel.
C)-du modele « carriériste » ou processus de mobilisation.
D)- Du modéle « affinitaire » au processus de conversion.
11-L esdifficultésrencontreées:

Durant |’ exécution de notre étude sur terrain, nous avons rencontrées des difficultés qui
ont empéché le bon déroulement de notre recherche, dont on peut résumer dans | es points

suivants :

e Leprobleme au niveau de |’ entreprise les responsables n’ont pas accordé notre

demande aréaliser notre enquéte de terrain au niveau des |’ entrepris

! DUBAR.C, op Cit,p95.
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L’ indisponibilité des cadres professionnels (refus d’ étre interroger)
Ladifficulté dans la passation du questionnaire, la récupération de ces questionnaires a

été encore plus difficile
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Chapitre II : 'identité professionnelle

Préambule:

L’individu développe une identité professionnelle en relation & sa situation actuelle et par
sa vie au travail. Cette identité est construite au fil du temps et par la projection
professionnelle; I'individu au travail est confronté a des changements en fonction des

interactions avec autres individus dans e méme champ du travail.

Les interactions entre les professionnels créent chez eux des identités collectives. A titre
personnel, les individus construisent différemment leurs I'identité professionnelle et cela
dépond de leurs vie au travail et en dors du travail.

Plusieurs chercheurs se sont intéressés a la construction de I’identité professionnelle aingi, ils
ont dégagés plusieurs formes identitaires dans le travail.

Dans se présent chapitre, on évoquera les approches qui ont abordé le concept de I’identité
professionnelles, la construction de cette derniere, et on derniere lieu, on présentera les

différentes typologies de |’ identité au travail.

1-L’évolution du concept d’identitée :

L’ approche scientifique de la notion d’identité a été précédée par une approche,

philosophique et psychologique de la connaissance et de la conscience de soi.
A-I"approche psychologique et psychanalyste :

«L’ ldentité est d' abord le sentiment subjectif et tonique d’ une unité personnelle et
d’ une continuité temporelle »*, le principe qui donne cohérence alamultiplicité des
expériences sociales de |’ individu. Dans latradition freudienne, ¢’ est ladivision et la
discontinuité qui caractérisent la construction de I’ identité atravers les conflits entre les
différentes instances que sont : le ¢ca, le moi, le sur moi de I’ individu, conflit entre I’identité

pour soi et identité pour autrui »°.

'Lucy Banget, I'identité sociale, édition Dunod, paris, 1998, p14-15.
’ GOUILLES Ferréol, et les autres, dictionnaire de sociologie, 3°™ édition, Armand colin, 1998, p45.
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B-I"approche sociologique :

Le mot identité vient du latin, I'identité est toujours attachée a des signes, atravers
lesquelles elle s affiche de sorte qu’ elle est alafois affirmation d’ une ressemblance entre les

membres du groupe identitaire et d' une différence avec les autres.

Laproblématique de l’identité S’y trouve préparer par la notion de conscience
collective de Durkheim. Il accorde une importance au lien social et alanotion de conscience
collective, état représentatif, cognitif, émotionnel qui embrasse autre la personne elle-méme
tous les individus du groupe, de méme gue les intéréts et les valeurs culturelles.

Dans le contexte de I’ organisation et des qualifications, la notion de I’ identité permet
de comprendre la fagon dans les individus se nomment se caractérisent, se situent par rapport

alahiérarchie de statut.
2-Originesdel’identité professionnelle:

Le défi qui lancé ala sociologie est celui de I’ identité professionnelle, qui renvoie au
théme plus large. Historiquement, |a sociologie a découvert tardivement la question de
I’identité a propos du travail : la société industrielle, dont |e taylorisme a constitué le fleuron,
a été anal ysée principalement sous |’ angle des rapports sociaux de classe pour expliquer la
construction de mouvement ouvrier. La sociologie de travail amis |’ accent sur |’ identité de
classe comme seule identification possible et a montré a quel point cette catégorisation
rendait compte d’ un rapport au travail, mais également d’un mode devie, deloisirs, de
coutumes c'est ainsi que lacondition ouvrier décrite de maniere et qu’ une sociologie des

cadres a cherché a se constituer’.

Dans ce qui suit, on suivral’ évolution de lanotion de I’ identité professionnelle a
traverstrois références théoriques qui ont le plus développer ce concept ; il S agit de
I” approche interactionniste américaine d’ Everett C Hughes et deux sociologues francais
Renauld Sainsaulieu et Claude Dubar.

2-1 Everett C Hughes:

L’ approche interactionniste s applique a mettre en lumiére le role et |’ appartenance

professionnelle dans la socialisation, elle est née en réaction ala perspective fonctionnaliste

'Guy Minguet et Thuderoz Christian, travail, entreprise, société, PUF, paris, 2005, p321.
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de profession qui s'interroge sur le développement, la restauration et I’ organisation des
professions qui sont aleurs sens au ceeur du dével oppement des sociétés modernes, car elles
assurent une fonction essentielle: la cohésion sociale et morale du systéme social. Et présente
de ce fait une alternative ala domination de mode des affaires ; du capitalisme concurrentiel
et delutte de classe.

Hughes dégage quatre él éments de base de I’ identité professionnelle qui sont : la
nature de latache, la conception de réle, I’ anticipation des carriéres et |I'image de soi.

Hughes était |e premier interactionniste qui a énoncé que |’ activité professionnelle de
n’imports qui doit étre étudiée comme un processus non seulement biographique mais

également identitaire ; il met I’ accent sur lefait essentiel que « le mode vécue de travail »ne

pouvait se réduire a une simple transaction économique (I’ usage de laforce du travail contre
un salaire) : il met en jeu la personnalitéindividuelle et I’identité sociales du sujet.
I cristallise ses espoirs et son image de soi, il engage sa définition et sa reconnai ssance

socide?

Lestravaux et les enseignements de Hughes eurent une influence décisive su la
multiplication des travaux deterrain utilisant a notion d’identité professionnelle pour en faire
le produit de divers processus de socialisation impliquant la construction conjointe, par les

ingtitutions et les individus 3.

Dubar précise que |’ approche interactionniste symbolique ¢’ est avérée féconde dans
lamesure ou ele obligeait a sortir de I’ analyse synchronique de la « situation de travail » ou
méme de systeme sociale pour les replacer dans une perspective diachronigque mettant

" accent sur la carriére au double sens de filiéres o emploi et trajectoire socioprofessionnelle.
2-2- Renauld Sainsaulieu :

C’est Sainsaulieu qui contribuerale plus afaire de lanotion d'identité une catégorie
pertinente d’ analyse au sein de la sociologie francai se, Sainsaulieu aborde la question de
I"identité a partir de la question des relations de travail dans les organisations et sur labase

L osTY Florence, « identité au travail et accées a la reconnaissance », in Idris Souhila, « pratique et identité des
enseignants universitaires Algériens », thése de magister, université de Bejaia, 2010-2011, p51.

’ DUBAR Claude, op cit, p142.

* DECOSTER Michel, pichault Francois, traité de la sociologie du travail, 2
1998, 390.

* DUBAR Claude, op.cit. p142.

M édition, Boeck université, paris,

&



Chapitre II : 'identité professionnelle

d’ observation approfondies du fonctionnement des entreprises et des administrations. Dans
lalignée destravaux américains de psychologie industrielle ( Whyte, 1950), étudiant
I’influence des conditions de travail sur les comportements individuels et collectif et des
travaux Francois de sociologie des organisations (Crogies, 1963) dévoilant I’importance des
phénomenes de pouvoir dans les relations informelles d’ usine ou de bureau, Sainsaulieu

S intéresse particuliérement aux communication horizontales et verticales de nombreuse

catégories des salaries en situation du travail* .

Sainsaulieu aimpose I’ analyse de I’ entreprise comme un lien de socialisation et

d’intégration destravailleurs, elle est aussi un lieu de construction des identités.

Il constate qu’ en réalité, |’ identité au travail se construit davantage en lieu avec les
caractéristiques de la situation du travail, du parcours ou I’ existence de scenes externes.
Autrement dit, les normes de larelation interpersonnelles sont liées alarelation de travail.
Les modéles de sociabilité au travail dévoilent ainsi une richesse de maniéeres de vivre au

travail, uneinégalité d’accés au pouvoir et la construction identitaire’.

Lesidentités au travail restent essentiellement analysées a partir des caractéristiques

des rapports de pouvoir dans I’ organisation.

Chez Sainsaulieu, la notion identité est mobilisée moins pour faire décrire les
catégories d’ acteurs aux sens de désignations « officielles » ou « formelles » présents dans un
systéme de métier que pour repérer « les maniéres d’ étre ou non un acteur reconnu dans
I’ organisation » De sefait, ellerenvoie tout autant sinon plus a des logiques affectives
enracinées dans des formes des relations entre I’individuelle et le collectif qu’ades stratégie

d acteur aliance opposition, définies & partir desjeux de pouvoir dans |’ organisation®.
2-3—Claude Dubar :

Claude Dubar généralise |’ analyse de Renault Sainsaulieu avec la notion d’ identité
professionnelle, il précise que lanotion d'identité professionnelle se rapproche de celle que
Sainsaulieu appelle « identité au travail »qui renvoie a des modeles culturels. De ce fait Dubar
considére les identités professionnelles comme des mani éres social ement reconnus pour les

individus, se s'identifier les uns les autres, dans le champ du travail et de |’ emploi.

' DUBAR Claude, IBID, p394.
% GUY Minguet, op.cit., p 322.
* DECOSTER Michel, pichault Francgois, op.cit. P389.
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L’identité professionnelle, selon Claude Dubar, est le fait de se définir
individuellement a partir des caractéristiques de son travail, de ses réalisations
professionnelles, de ses compétences professionnelles, de I’ appartenance a un groupe

professionnel (formation, équipe, entreprise, métier, secteur, filiére, statut...).

La construction de I’ identité apparait alafois comme une construction de soi, en
sentiment d’ exclusion ou de participation a des groupes sociaux plus au moins organi sés et
une acception ou rejet des valeurs et signification, elle est alafoisimposée atravers des
attributions et intériorisée atravers le sentiment d’ appartenance. L’ identité professionnelle des

individus se construit a partir des interactions avec lesindividus dans le cadre de I’ emploi.

Selon Dubar I’identité n’ est pas fixé une fois pour toute et peut se mobiliser au fil du
temps. La notion de trgjectoire permet de rendre compte de la maniére dont des transactions
subjectives interviennent dans laformation de I’ identité professionnelle. En d autre termes,
I’identité résulte d' un processus d’ gjustement entre I’ identité héritée (d’ ot I’ on vient) et
I’identité visée (ce que |’ on devenir) et donc de compromis pouvant se traduire par des
ruptures de trajectoires ou une continuité ; I’ enjeu réside dans le nécessaire sentiment de
cohérence et donc de permanence et de continuité dans le temps de I’ individu-sujet.”

Il distingue(02) deux identités professionnelles :
1- I'identité professionnelle biogr aphique, celle que chaque individu formule par lui-méme.

Ce sont les caractéristiques professionnelles que la personne pense avoir et souhaite
avoir. Le projet professionnel fait partie de I’ identité biographique (arelier aussi au CV,

au profil social, etc...).

Un des éléments particuliérement intéressants a noter est que la biographie et donc
I’identité biographique a aussi pour objectif de corriger et influencer lafacon dont les autres

nous reconnaissent?.
2- I'identité professionnellerelationnelle, celle que les autres nous attribuent.

Elle s adimente, en complément des é éments que nous leur communiquons, de leurs

propres représentations, référentiels ou jugements.

'osTy Florence, « identité au travail et acceés a la reconnaissance », in Idris Souhila, « pratique et identité des
enseignant universitaires Algériens », thése de Magister, université de Bejaia, 2010-2011, p 323.
’CLUADE Dubar, op cit, p 188.
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Biographique et relationnelle, la construction d’ une identité professionnelle vise a étre
connu et reconnu, ala reconnaissance par les autres. Elle peut donc bien servir a

|’ appréciation de I’ employabilité d' un individu®.
3- Etude compar ative des typologies:

Les classifications de I’ identité que non avons étudies sont celles de SAINSAULIEU et
de DUBAR, I’ analyse des identités au sein des organisations peut donner les variables
suivantes:

e L’ attachement al’ organisation d’ appartenance.
e Lavalorisation accordée ala compétence professionnelle.

e Le groupe d’ appartenance de choix.

Tableau N°1 : comparaison des variables retenues par SAINSAULIEU et DUBAR :

R. SAINSAULIEU C.DUBAR

- D’intégrations collectives. - Lemande vécu au travail.
- Rapport du travail : image du métier et

valorisation du statut, degré - Latrgectoire socioprofessionnelle.
d implication.

- Rapport aux valeurs : engagement, - Lerapport au métier.
dépassement.

- Rapport hiérarchique.

- Degré de sociabilité.
- Rapport au collegue.

- Rapport alaviedel’ entreprise.

Source: EL HOYEK (S). Représentations identitaires et rapport ala formation continue. These de
doctorat science de | éducation université Charles de Gaule 2004.2

' IBID, p 189-190.

> EL HOYEK S. représentations identitaires et rapport & la formation continue. Thése de doctorat en science de
I’éducation. U .F.R. université Charles de Gaule, Lille 3, septembre 2004.P107.
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4- Lesfinalitésidentitaires dansle champ du travail :

Evidemment, tous les individus cherchent a satisfaire certains, besoins, autres que
matériels, atraversleur métiers ; lareconnaissance au travail est I’une des finalités identitaires
centrales que cherche I’individu dans et par le travail. Le sentiment d’ étre reconnu au travail

entraine une satisfaction du soi et motive |’ individu pour perfectionner son travail.

En fait, latrgjectoire socioprofessionnelle de I’ individu détermine, en partie, son
engagement ou son rapport au travail. Se sont, justement, ces constats qui rendent I’ étude de

I’identité professionnelle pragmatique.

4-1- Satisfaction et reconnaissance au travail :

En sinterrogeant sur lanature de la satisfaction au travail, LOCKE les a défini
comme un état émotionnel résultant de larelation percue entre ce que |’ on veut obtenir de
son travail et ce qu’il nous apporte. L’insatisfaction traduit un écart entre les attentes des

salariés vis-a-vis du travail et ce que letravail procure’.

Friedlander? regroupe en trois facteurs les différentes sources de satisfaction :

- L’environnement social et technique (relation avec les collegues, avec la hiérarchie,
condition du travail, sécurité de I’ emploi).
- Lescomposantes internes du travail et laréalisation de soi (accomplissement,
caractére stimulant du travail).
- Reconnaissance par |’ avancement (responsabilité, possibilités, de promotion)
Lamotivation au travail entraine une satisfaction ; Claude L évy Leboyer définit la
motivation comme « Ce qui déclenchel’ activité, ladirige vers certains buts et la prolonge
tant que ces buts ne sont pas atteints ». Cette définition permet de repérer les caractéristiques
essentielles de lamotivation : elle suscite le déclanchement de comportements, les dirige vers
certains buts avec une certaine intensité. En fin elle améne apersister jusqu’a |’ atteinte des

objectifs »>.

! LOUCHE Claude, psychologie sociale des organisations, 2°"“édition, Armand, Colin, paris, 2007, P90.
% |BID, PO1.
* LOUCHE Claude, psychologie sociale des organisations, op.cit. P71.
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Il précise que lamotivation au travail est un processus complexe qui fait intervenir
autant les dimensions individuelles (image de soi, ambition....) que les caractéristiques

de I’ organisation (contenu des taches ambiance de travail, etc).

Lamotivation est un processus non statique, non permanent qui met en relation
I"individu avec son environnement matériel et social. Lamotivation n’est donc ni
indépendant de la personnalité, ni érangere a son environnement. Ce processus fait naitre
I’ effort pour atteindre I’ objectif et relance I’ effort jusqu’’ a ce que I’ objectif soit atteint.

Claude L évy —Leboyer explique qu'il n'y a pas de recettes touts faites
pour « booster » lamotivation chez quelqu’un il propose quelques grands principes qu’ on

peut résumer ainsi* :

- 1 0nnefait pas d efforts sans objectif, sans but précis a atteindre ni sans
représentation de ce qu’ apporteral’ objectif atteint ;

- 2 Laréussite professionnelle accroit I’ estime de soi et relance le désir de réussir

- 3 Lamotivation est éroitement liée aimage que I’on ade soi. personne n’ est prét a
faire des efforts sans avoir la conviction qu’il est capable de réussir ;

- 4 Lamotivation baisse si le sujet est injustement traite ou discriming ;

- 5 Lamotivation est liée alarécompense (primes, promotions, gratifications, abstraite

estime, prestige, témoignages e succes, résultats concrets).

Il un rapport de dépendance entre la satisfaction au travail est |a reconnaissance

au travail «jesensunereconnaissance au travail donc je suis satisfait »:

Le canadien Jean-Pierre Brun (professeur al’ université de naval), nous propose une
définition intéressante de lareconnaissance au travail® :« C’est une réaction constructive et
authentique, fondée sur |a reconnaissance de la personne. C’ est un acte d’ appréciation et de
jugement, un exercice quotidien, régulier ou ponctuel, une rétribution symbolique, affective,

concréte ou financiére ».

En fait, on peut distinguer plusieurs formes dans la reconnaissance que |’ individu
recherche dans et atraversletravail, Jean-Pierre Brun nomme quatre formesdela

reconnaissance au travail, chague forme produits un résultat donné:

! Voir LEVY- Leboyer Claude, op.cit, p80.

? Voir JEAN-Pierre Brun, « la reconnaissance au travail : des pratiques a visage humain » in :
http://cgsst.fsa.ulaval.ca, consulté le 09/03/2015.
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1 —lareconnaissance existentielle : S'intéresse ala personne ou au collectif de travail,
Sexprime au sein des relations interpersonnelles, Surtout de nature in formelle. Cette forme
de reconnaissance donne al’individu I’impression d’ exister, besoin pris en considération,

intégrité et identité respectées.

2- lareconnaissance desrésultatsdu travail : Porte sur les résultats, le rendement, la
contribution des employés a atteinte des objectifs de I’ entreprise, souvent de nature formelle
(prix, bonus, etc.) Résulte de cette forme : Reconnus pour leur contribution dans atteints de

résultats, sentiment d’utilité et d' efficacité accrus.

3- Lareconnaissance dela pratique detravail : reconnaissance de la maniére d’ exécuter le
travail englobant les comportements, |es compétences, et les qualités professionnelles de
I’employé ; cette forme entraine chez I’ individu Sentiment d’ étre reconnu par rapport a son
expertise, ses compétences, son ingéniosité, ses qualités professionnelles. Sentiment d’ estime

accru.

4- lareconnaissance del’investissement dansletravail : processus e travail
reconnaissance de la participation et de la contribution d’ efforts consentis et d’ énergie
déployée sans égard aux résultats, Sesrésultats sont : Sentiment d’ étre vu et apprécié en

rapport al’ effort indépendamment du résultat.

La reconnaissance au travail, affermes Jean- Pierre Brun * entraine des effets positifs
et sur I’employé (santé mentale, relations interpersonnelles au travail), sur |’ organisation
(rétention du personnel, mobilisation, bon climat de travail, plus grande productivité.) et sur
sa clientéle (confiance des clients) comme elle peut déboucher sur des effets pervers (la

compétition, la Jalousie, laméfiance et I’ iniquité).
4-2- Diversité desrapportsau travail :

Lesindividus qui appartiennent au méme groupe et champ professionnel ne
dével oppent pas nécessairement le méme rapport au travail ; en fait le rapport au travail
differed’ unindividu al’autre en fonction de plusieurs critéeres. A laune de cescriteres le

processus biographique ou latrgjectoire sociale et professionnelle de I’ individu.

! Voir JEAN-Pierre Brun, op.cit.
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Les chercheurs belges cultiaux et Vendramin®(2008) nous proposent une typologie
intéressante des formes de rapport au travail qui met en évidence quatre formes typiques

d’ engagement dans le travail, pas forcément liées al’ age.

Cette typologie est construite autour de deux axes: un premier qui différencie letype
d’engagement dansletravail soit dominé par le pragmatisme, soit dominé par
I’ engagement subjectif ou réflexif. Le deuxiéme axe quaifié de « parcoursdevie »
différencie le parcours de vie et le parcours de vie individualisé :

1) letyped’ engagement dansletravail :

L’ engagement pragmatique correspond al’idée qu’il est indispensable de travailleur
pour satisfaire ses besoins personnels et familiaux. Letravail n’est pas«lavie», c'est un
moyen. Dans la mesure ou celui-ci prend une place important dans lavie, le travail doit aussi

étre agréable (bonne ambiance, utilité, relative sécurité...).

Dans|’engrangement plutét réflexif, letravail joue un réle plus essentiel dans
I"identité individuelle. Le développement personnel est important, I initiative, la créativité, le

dével oppement des connaissances.
2 - parcoursdevie:

Dans I’ engagement pragmatique, comme dans |’ engagement réflexif, deux attitudes
différentes sont possibles ; elles sont influencées par les trgjectoires, les parcours de vie des

individus. Selon les chercheurs les individus se partagent globalement entre deux groupes :

Ceux qui suivent, tant bien que mal, un parcours plus ou moins standardisé, un
calendrier normatif qui enchaine des étapes (études, travail, vie indépendante, vie en couple,

famille ...) selon un calendrier institutionnalisé.

Ceux qui suivent un parcoursindividualisé, volontairement ou de manier contrainte,
dans une trgjectoire qui n’est pas toujours en phase avec les normes sociales dominantes et les

institutions.

Les chercheurs introduisent une distinction entre le rapport al’emploi et le rapport

au travail : larelation au travail fait laréférence au contenu du travail, alagestion des

! VENDRAMIN Patricia et Cultiaux John, « les générations face aux mutations du rapport du travail », in
www.ftu-namur.org/fichiers/AISLF-Bres, consulté le 09/03/2015.
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relations sociales, aux pratiques de travail, au rapport au savoir et aux connaissances. La

relation del’emploi concerne laposition sur un marché du travail, le statut, le contrat, les

perspectives de carriere. Cette relation a emploi est ancrée dans latrgectoire individuelle.

L e croissement de ces deux axes donne quatre maniéres de vivre de travail :

1) Une contrainte avivre positivement.

2) Un moyen de gagner del’ argent.

3) Un support au dével oppement personnel.

4) Un éément central dans!’identité (voir tableau suivant).

Tableau N°2 : typologie des formesderapport au travail selon Cultiaux et Vendramin :

Engagement pragmatiquedansle | Engagement réflexif dansletravail
travail
Par coursde 5 r— | Typel Type Il ©
0o L
vie © 3 |Letravail estune Letravail est un supportau | 2
2 o . . IS
standardise 9 & | contrainteavivre développement personnel _§
>S5
2 o | positivement T
S o o
2 3 =t
5 T 5 5
Parcoursde — o | Typell Type IV g -
o ()
vie g Letravail est un moyen | Letravail est un central -% 5
individualisé 3 | degagner del’argent dans!’identité ??; _fg'

Sour ce : Souhilaldris, pratiques et identités professionnelles des enseignants universitaires algériens,

mémoire de magistére, 2010-2011, p70.
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5- lesformesidentitaires:

Les changements dans les représentations pouvant conduire a d’ autres regards sur Soi
et lesautres aingi, al’ évaluation des identités collectives. Résulte donc, des processus sociaux
groupaux et relationnels. Dans ce contexte, le monde du travail et les différentes interactions
avec les groupes professionnels, I'individu change de perspectives sur soi-méme et par

extension sur le monde qui |’ entoure.

Plusieurs études ont été réalisées dans les entreprises, ont dégagés diverses formes
d’identités dans le travail. Celle de Sainsaulieu puis Claude Dubar et formes identitaires dans

les entreprises contemporaines.
4-1: lesformesidentitaires de Renault Sainsaulieu :

R.SINSAUL AU expligue comment un individu ou un groupe congoit son travail, son
réle et I’image que font ses collegues de lui ainsi les diversités des attitudes et sociabilités au
travail entre ces groupes. Il amis en évidence une variété de modeles relationnels (fusion,
affinités, négociation et retrait) au sein de chacune de ces catégories.

A-l'identité fusionnelle:

Ce modéle de relation a été repéré chez les hommes pour qui lavie du travail aune
signification pour elle-méme, sans offrir pourtant de responsabilité personnelle, de

perspective individuelle, d autre moyen d’ action éventuel que la pression de masse.

Les relations entre collegues sont nombreuses et intenses, mais fortement affectives,
peu sensibles aux différences de point de vue. Au contraire du fait d’ une conscience aigue de
lafaiblesse individuelle, tout ce qui menacerait I"homogénéité du groupe, qui doit demeurer
un bloc compact, est repoussé. On ne peut concevoir de décision gu’ unanime.

Le chef autoritaire comme le leader, celui qui sait ou parle mieux sont nécessaires.
L’un et I’autre contribuent a renforcer la cohésion et a éviter que se posent des problémes

risquant de féler I’ unanimite.

Des salariés dotés du pouvoir individue treés limité d’infléchir leurs conditions de
travail vont compenser cette faiblesse par une lutte collective. Celle-ci nécessite une forte
solidarité entre pairs (identification horizontale) et un regroupement sous la banniére d’un
leader (identification verticale). Vaeurs communes, camaraderie, unité du groupe... sont les
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caractéristiques du modéle di « fusionnel ». R.Sainsaulieu le rencontre chez les ouvriers

spécialisés et des employées de bureau.
B-I’identité de négociation :

Cemodéd e est différent du premier, se caractérise par la négociation dans le travail. On
le trouve chez les ouvriers spécialisés, agent technique et cadres, ils acceptent les débats, les
relations interpersonnelles sont bonnes, ils préferent une vie professionnelle démocratique et
collective, refusent toute autorité exercée ; les employés préféerent le leader sorti du groupe et

controlé par lui.

A |’ opposé des professionnels tres qualifiés y compris les ouvriers et les cadres de
production, gréce aleurs compétences et aux responsabilités acquises par leur fonctions, ont
les moyens d’ affirmer leurs différences, de négocier leurs alliances et leurs reconnaissance

socide.
C-l'identité d’ affinités:

Elle se présente d’ avantage dans les situations de mobilités professionnelles de
promotion interne, le commandement hiérarchique est vu comme indispensable, maisil doit
étre libérale et attentif aux problémes des subordonnées. Les salariés sont tendus vers une
ascension sociale qui passe souvent par une mobilité externe al’ entreprise. C'est ce

carriérisme qui les motive, qui les mobilise dans leur travail.
D-lI'identitéderetrait :

Apparait dans le méme type de situation chez les travailleurs peu qualifié, insatisfait
ou demotivé, ils refusent de s impliqués dans les relations inter personnelle ou dans les
groupes formel ou informel. Le mode de I’ atelier est pour eux celui de |’ obligation et de
I"'impersonnalité : prescription des taches, répétitives des gestes, obligation de se mettre ala
hiérarchie, leur conception du travail est instrumentale, car |eurs principaux investissement

sociaux ailleurs.
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Parmi les ouvriers spécialises, les femmes, les jeunes ou lesimmigrés ont ainsi, selon

Sainsaulieu, choisi une stratégie de désengagement.
4-2 : Lesformesidentitaires de Claude Dubar:

De son coté Dubar distingue quatre types d’ identités professionnelles qui sont :
A : I'identitéd’exclue:

Elle touche le parcours des ouvriers spécialisés sans compétences, des enceins métiers
non convertibles, cette identité est sensible. L’ ouvrier ne dispose d' aucun avantage pour

transformer quelque peu les compromis avec le métier et le poste.

Donc toute restructuration de |’ entreprise est une menace sérieuse sur |’ identité

personnelle des ouvriers.
B : I'identité bloguée:

Dans cette identité I’ ouvrier qualifié doit connaitre toute les fonctions de I’ entreprise
(réglage, gestion, organisation et contréle des produits), ces ouvriers se comparent aux jeunes
diplémes par rapport aux techniques acquises sur le tas et avec des stages de formation-
perfectionnent pour I’ accés au niveau supérieur.

Pour les cadres de haut niveau, cette identité bloguée peut également apparéitre
lorsque, contrairement au principe de Peter, ils se trouvent blogquer &1’ échelle extérieur, alors

qu'ils ne s estiment pas aux limites de leurs compétence’.
C- I'identité de promotion et d’entreprise:

L’ objectif des salariés est d’ enrichir leur savoir technique d’ organisation, mais la
réussite de I’ entreprise est le moyen de leur réussite professionnelle et sociale. Il s agit des
compétences personnelles des ouvriers, techniciens, de flexibilité et de mobilité face aux
menaces sur |’ entreprise dont ils se sentent solidaires ala condition de bénéficier de
nombreuses formations accompagnant leurs changements de fonction.

! SAINSAULIEU Renault, op.cit, p 223.
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D- I'identité indépendante :

Elle touche les jeunes dipldmés, toujours demandeurs de formation. Cette identité
N’ est pas centré sur |’ entreprise mais sur des carriéres indépendantes, vers des professions de
conseil ou lacréation d entreprise ; ces salaries se définissent plus, par leurs savoir que par les

activités au sien de |’ entreprise.

Ces jeunes diplémés n’ ont pas la conscience de solidarité interne et vivent comme

décalés par rapport al’ entreprise ou aux milieux professionnels et syndicaux.

Une crise permanente d’identité est plutt leur modes de définition parce qu'ils
rejettent I’ avenir en entreprise, tout en profitant des moyens offerts pour définir un projet de

réalisation extérieur pas vraiment achevé™.
4-3: lesformesidentitaires dansles entreprises contemporaines:

Vingt temps aprés la premiére modélisation proposée par R.Sainsaulieu, une typologie
est proposée par : |.Francfort, F. Osty, R. Sainsaulieu, M. Uhald?, certaines formes
identitaires du temps de la croissance ont connues certaines adaptations tendis que d’ autres

formes sont apparues.
A-L’identitéréglementaire:

Dérivée de |’ ancien mode de « retrait »attache une importance aux é éments statutaires

del’emploi au détriment du contenu de I’ activité.

L’implication y est faible et les sociabilités peu entretenues. La sécurité de I’emploi,
I’ambiance et les bonnes conditions de travail sont les é éments d’ une satisfaction au travail,
gue I’ on rencontre principalement chez les employés et ouvriers dont |les taches sont

répétitives.
B-L’identité communautaire:

Trés présentée chez des anciennes populations ouvriéres, elle s effrite sous e coup des

transformations de I’ entreprise induisant la déqualification de certains et la dilution des

! SAINSAULIEU R, op. cit, p 224.
> Minguet GUY, op.cit, p 323-326.
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relations fusionnelles. La crante pour |I’emploi et les diverses restructurations ont misamal
les valeurs de solidarité dans lalutte, d' une forte convivialité autour d’ une histoire commune

et d appartenance al’ entreprise.
C-L’identité de métier :

Lafierté du travail bien fait, lavalorisation du travail, I’ aspiration a une progression
dans |’ échelle hiérarchique, des qualifications et la place de I’ expérience dans les modes
d’ apprentissage caractérisant cette identification au métier, désormais centrées sur la
production permanente de compétence opérative en situation d’ aléas.

D-L’identité de mobilité:

Met en évidence I’importance de la construction d’ une trajectoire professionnelle par

accumulation d’ expérience de travail varié.

Les relations nouées au travail sont ainsi sélective et construites sous |e mode de

réseau, en ce sens gu’ elles servent laréalisation du projet individuel.
E- L’identité entrepreneuriale:

Constitue une variante de I’ identité de métier et souligne une double intégration par le
travail maisauss par I’ entreprise. Souvent, ala pointe de I’innovation par sa technologie ou
son positionnement sur le marché et sa condition d’ entreprise, d’ exception ; |’ entreprise
suscite une fierté d' appartenance d’ autant plus fort qu’ elle conjugué le dével oppement de
I"entreprise et de I'individu par un parcours professionnel durable.

F- L'identité de service publique:

Enfin, soulignions une forme émergente dans les structures de service. La socialisation
des repéres professionnels dans les modes d’ arbitrages repose sur des relations plus intenses

gu’ au paravent entre collégues et avec la hiérarchie de proximité.
Conclusion Partielle:

La construction de I'identité professionnelle est un processus qui commence tés tot et
dépende des conjonctions collectives, que des conjonctions individuelles, elle est liee a
I'image de soi et I'istime de soi autant qu'a ses relations a ses proches et son degré

d integration au milieu de sa culture, les modalités de construction de cette identité dépandent
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auss de I'image sociae de la profession et le systeme de valeur du milieu que de la premiéere

confrontation au milieu de travail.
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CHAPITRE III : LESREPRISENTATIONS SOCIALES:

Préambule:

Les représentations socia se présent sous une grand diversité phénoménales: image réel,

croyances, valeurs, systemes de référence et théorie de la sociale coésite e plus souvent.

Les représentations sociales correspondent a une exigence fondamentale de la pensée
humaine, la nécessité de représenter le réel, que celui-ci est alafois divers et appréhendable
d’une multitude de points de vue eux-mémes dépendant des caractéristiques historiques et

sociales des acteurs®

1- CLARIFICATION DU CONCEPT :

Le concept de représentation sociale désigne une forme de connaissance spécifique, le savoir
de sens commun, dont les contenus manifestent |’opération de processus génératifs et
fonctionnels socialement marqués. Plus largement, il désigne une forme de pensée sociale.
Les représentations sociales sont des modalités de pensée pratique orientées vers la
communication, la compréhension et la maitrise de I’environnement sociade, matériel et
idéel?.

2-L"historique du concept :

Emile Durkheim (1858-1917) fut le premier a évoquer la notion de représentations qu'il
appelait "collectives" atravers |'étude des religions et des mythes.

Ce sociologue distinguait les représentations collectives des représentations Individuelles.
Dans la conclusion de son ouvrage, il posait les bases d'une réflexion sur concept de
représentation collective. Ainsi le concept de représentation, un des objets d éude des
sciences humaines depuis le dix-neuviéme siecle, a éé réintroduit dans le champ des
recherches actives par Serge Moscovici en 1961. 1l intéresse de plus en plus des chercheurs, et
ce dans toutes les disciplines des sciences humaines : anthropologie, histoire, linguistique,
psychologie sociale, psychanayse, sociologiee C'est un concept fondamental,
transdisciplinaire.

Cette partie se base essentiellement sur I’analyse que Serge Moscovici propose en 1989 de

I’ évolution du concept.

! GILLES Ferréol et autres, dictionnaire de la sociologie ,3°™ Edition, Armand colin, paris,2004, P: 189.
2 JODELET Denise, représentation sociale : phénomeénes, concept et théorie, in psychologie sociale, sous la
direction de S. Moscovici, paris, PUF, le psychologue, 1997, p365.
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3. L approcheinitiale:

C’ est une notion ancienne utilisée a1’ origine par la philosophie. Pour Emmanuel

Kant (1724-1804) «les objets de notre connaissance ne sont que des représentations et la
connaissance de |a rédlité ultime est impossible »".

S. Moscovici fait remonter a G. Simmel (1858-1918) et M. Weber (1864-1920) la genése de
I’idée de représentation dans le champ de la sociologie.

Il attribue néanmoins a Emile Durkheim (1858-1917) la paternité réelle du concept de

représentations.

Il sS'agit « d’une vaste classe de formes mentales (sciences, religions, mythes, espace,
temps), d’opinions et de savoirs sans distinction. La notion est équivalente a celle d'idée ou

de systéme, ses caractéres cognitifs n’ étant pas spécifiés »°.

I distingue représentations collectives et représentations individuelles.
Il considere d’ ailleurs que laforce des représentations collectives les rend dominantes.
Il utilise ce concept pour analyser différents domaines sociaux, en émettant «” hypothése que
I’on pourrait expliquer les phénomenes a partir des représentations et des actions qu’elles
autorisent »°.

A lasuite de Durkheim, Lucien Lévy-Bruhl (1857-1939) applique ce concept al’ étude
de la différence entre sociétés primitives et société moderne pour montrer gque C'est
essentiellement une différence dans la représentation des lois naturelles (lois mystiques pour
les sociétés primitives, lois logiques pour les sociétés modernes) qui induit des représentations
différentes de laréalité, produisant des modes de vie différents.

Pour S. Moscovici, les analyses de L. Lévy-Bruhl «commencent a dégager les
structures intellectuelles et affectives des représentations en général »*.

Il goute, « ...atravers le tapis psychique et la forme mentale qui les cimente, Lévy-Bruhl met
au jour la cohérence des sentiments et des raisonnements, les mouvements de la vie mentale

collective »°.Cette voie sera stivie par les psychol ogues.

1 J.C Ruano-Borbalan, « Une notion clef des sciences humaines », in sciences humaines n° 27 Avril 1993, p16.
2 |bid, p 65.

% Ibid, p 66.

* Ibid, p 69.

® |bid.
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Apres cet apercu de I'histoire du concept de représentation sociale nous alons
maintenant nous attacher ale définir précisément.
A lalecture des nombreux travaux sur les représentations, nous relevons selon Doise qu'il est
difficile de dégager une définition commune a tous les auteurs qui utilisent la notion de

représentation sociale.

Cette difficulté tiendrait, selon Moscovici, a « sa position « mixte » au carrefour
D’ une série de concept sociologiques et d’ une série de concepts psychol ogiques»®.

Il gjoute auss que: « ...si laréalité des représentations sociales est facile a saigir, le
concept ne |’ est pas »* .

Lorsqu’il question de définir le concept de représentation, un nombre considérable de
procédures ont été utilisées pour illustrer ces définitions.

La polysémie du concept et les multiples phénoménes et processus qu'il désigne le
rendent difficile & cerner.

4- Repr ésentationsindividuelles, collectives et sociales :

Le concept de représentation se décline en plusieurs concepts dérivés. Nous allons
essayer de préciser |e sens des trois principaux.
1- Représentationsindividuelles:

Nous désignons par ce terme les représentations que I'individu se construit par
I’interaction avec son environnement. Elles constituent un tout cohérent et personnel et lui
servent a organiser son action.

Pour J. Clenet les représentations individuelles sont «ce qu’un sujet a pu intérioriser
d’une situation vécue, [de] ce qui pour lui "fait sens” et donne sens a ses actions ». Plusloin :
« Ces représentations individuelles sont fondées sur des expériences singulieres et sont
construites de maniere tout autant singuliere dans un environnement qui devient alors
singulier»®.

Nous pouvons rapprocher cette notion de celle de représentation mentale chére aM. Denis”.
P. Mannoni n’expose que ces représentations mentales «dans la plupart des cas, sont

orientées par les préoccupations praxéologiques du sujet. Elles sont utilisées par celui-ci

! Moscovici, « Représentations sociales : Quel ques aspects théoriques et méthodol ogiques ».
Disponible sur : http://www.relianceroutiere.org/uploads/images/pagel blog_entry34 2.pdf
2 |bid.

? J.Clenet. Représentations, formation et alternances/dével oppements, L’ harmattan, Paris 1998, P8.

* M.Denis, image et cognition, P.U.F Paris 1989.
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pour organiser et planifier son action, participent aux projets comme a leur exécution et se

trouvent en permanence dirigées par une intention pragmatique»’.

Pour Durkheim Emile, elles sont «propres a chaque individu, sont variables et
emportées dans un flot ininterrompu. [..] (Elles) ont pour substrat la conscience de
chacun.. »%

Insistant sur la variabilité des représentations individuelles, Durkheim considérait
d’ailleurs que c’ était les représentations collectives qui prévalaient.

2- Lesreprésentations collectives:

La notion de représentations collectives est celle qui intéressa la premiére sociologie.
Elle désigne les représentations partagées par un groupe social en termes de contenu
essentiellement. M. Denis explique : « Ces représentations comportent une spécificité
individuelle mais également un noyau commun partagé par la plupart des esprits humains
participant de la méme culture »°.

Elles servent a définir des modes de pensée communs (autours de normes, de mythes,
d’objectifs) qui reglent et légitiment les comportements au sein du groupe. La notion de
représentations collectives insiste sur leur spécificité pour le groupe qui les élabore et les
partage.

Ce concept, trés utilisé en anthropologie a laissé la primauté aux représentations
sociaes dans les autres champs des sciences humaines.

3- Lesreprésentations sociales:

La notion de représentation sociale est plus récente. Elle repose sur les travaux de S.
Moscovici, qui sintéressé aux représentations comme interactions entre individus et/ou
groupes. Ce terme désigne plus les représentations étudiées dans leur dynamique, leur
élaboration, leurs évolutions que dans leur contenu. Ces représentations sociales intégrent des
aspects collectifs et individuels.

J. Clenet considere que «les représentations se construisent par I'interaction avec les
autres, par le contact avec la réalité dans I’ action »”.

Ailleurs il précise : « Le représentations sociales seraient a la fois produits et processus

interindividuels, intergroupes et idéologiques, qui entrent en résonance les uns avec les

' P.Manoni, les représentations sociales que-je, PUF, 1998, P10.
? S.Moscovici, Op cité, 1989, P64.

* M.Denis, In sciences Humaines n° 27, Op.cit.

* J.Clenet, cours au C.U.E.P.de Lille, exposé, 1998.
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autres pour former des dynamiques propres a une ingtitution [...] et ces dynamiques ne sont

pas indifférentes quant & la construction des représentations individuelles ».

Définissant les représentations sociales, D. Jodelet indique : « C'est une forme de
connaissance, socialement élaborée et partagée, ayant une visée pratique et concourant a la
construction d’une réalité commune & un ensemble social »°. Plus loin, ele gjoute : «es
représentations sociales sont abordées a la fois comme le produit et le processus d’'une
activité d’appropriation de la réalité extérieure a la pensée et |’ élaboration psychol ogique et
sociale de cette réalité »°.

5- Les constituants de la représentation sociale :

Dans la plupart des définitions psychosociales des représentations, nous retrouvons
trois aspects caractéristiques et interdépendants, la communication, la reconstruction du réel,
et la maitrise de |’ environnement.

a- Lacommunication :

Puisque les représentations sociales offrent aux personnes « un code pour leurs
échanges et un code pour nommer et classer de maniére univoque les parties de leur monde et
deleur histoireindividuelle ou collective »”.

b- Lareconstruction du réel :

« Les représentations nous guident dans la facon de nommer et de définir ensemble les
différents aspects de notre réalité de tous les jours ; dans la facon de les interpréter, de
statuer sur eux et le cas échéant de prendre une position & leurs égards et de la défendre »°.

c- Lamaitrisedel’environnement par lesujet :

L’ ensemble de ces représentations ou de ces connaissances pratiques permet a |’ étre
humain, de se situer dans son environnement et de le maitriser.

Il sagit la d'une dimension plus concrete que les précédentes, parce que la maitrise de

I’ environnement, nous renvoie en partie, al’ utilité sociale de la notion de représentation.

! J.Clenet Op.Cit, 1998, P8.

’ D.Jodelet, Op. Cit, 1989, P36.

*D. Jodelet, Op, Cit, P37.

* Moscovici, Cité par Michéle Jouet Le Porsin : « La théorie des représentations sociales ». Disponible sur :
http://www.cadredesante.com/spi p/spip.php?article314 consulté le 16/03/2015.

®D. Jodelet Cité par Michéle Jouet Le Porsin. « Lathéorie des représentation sociales ». Disponible sur :
http://www.cadredesante.com/spi p/spip.php?article314 consulté le 16/03/2015.
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6- Caractéristiques et fonction desreprésentations sociales :
6.1. Lescing caracteres fondamentaux d'une repr ésentation sociale (d’ aprés Jodelet) :
A- Elleest toujoursreprésentation d'un objet :
Il n'existe pas de représentation sans objet. Sa nature peut étre tres variée mais il est
toujours essentiel. Sans objet, il n'existe pas de représentation sociale. L'objet peut étre de
nature abstraite, comme la folie ou les médias, ou se référer a une catégorie de personnes
(les enseignants ou les journalistes par exemple).
L'objet est en rapport avec le sujet : la représentation « est le processus par lequel sétablit
leur relation ».
Le sujet et I'objet sont en interaction et sinfluencent I'un sur |” autre.
Dans la préface du livre de Claudine Herzlich, Santé et maladie, Moscovici écrit: « il
n'y a pas de coupure entre l'univers extérieur et |'univers intérieur de l'individu (ou du
groupe).
Le sujet et I'objet ne sont pas foncierement distincts ... se représenter quelque chose,
c'est se donner ensemble, indifférenciés le stimulus et la réponse. Celle-ci n'est pas une

réaction & celui-1a, mais, jusgu'a un certain point, son origine »,

Dans I'étude des représentations, on sintéressera donc au phénomeéne dinteraction
entre un sujet et un objet.

Herzlich définit son étude par le fait de tenter « de comprendre les attitudes et le
comportement gqu'elles (les représentations sociales) engendrent, le savoir qui circule a leur
propos, dans la relation méme qui se crée entre I'individu, la santé et la maladie»”.

B- Elle aun caractéreimageant et la propriété de rendre interchangeable le sensible et
I'idée, le per cept et le concept :

Le terme image ne signifie pas la simple reproduction de la réalité mais renvoie a

I'imaginaire social et individuel.

C'est la face figurative de la représentation : les scientifiques, par exemple, évoquent une

"soupe primitive", composée de molécules diverses qui sont al'origine de lavie sur laterre.

! D.Jodelet in psychologie sociale, op. Cit, P366.

2 Claudine Herzlich. Sante et maladie, analyse d’une représentation sociae, Paris, Ecole des hautes études en
sciences sociales, 1996 (1. Ed 1969).

3. Claudine Herzlich, cité in. Concept de représentation sociale. Disponible sur :
http://www.serpsy.org/formation_debat/mariodile 5.html. Consulté |e 13/03/2015.
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CHAPITRE III : LESREPRISENTATIONS SOCIALES:

De par, son caractére imageant, la représentation sociale aide a la compréhension de
notions abstraites.

Ellerelie les choses aux mots, elle matérialise les concepts.
Jodelet cite I'exemple de la notion de poids, décrite par R. Roqueplo (1974) : « le sens
commun utilise la notion de poids dont il y a une évidence sensible pour interpréter la notion
de masse, concept abstrait défini scientifiquement depuis trois siécles et qui fait partie de
notre bagage scolaire et de notre culture ».

C- Elleaun caractéere symbolique et signifiant :

La représentation sociale adeux faces, |'une figurative, I'autre symbolique.
Dans la figure, le sujet symbolise I'objet qu'il interpréte en lui donnant un sens. Pour
Rouquette et Rateau?,

C'est le sens qui est laqualité la plus évidente des représentations sociales.

D- Ellea un caractére constructif :

La représentation construit la réalité sociale. Pour Abric, « toute réalité est
représentée, c'est-a-dire appropriée par l'individu ou le groupe, reconstruite dans son
systéme cognitif, intégrée dans son systeme de valeurs dépendant de son histoire et du
contexte social et idéologique qui I'environne »°.

L'étude des représentations permet de mettre en évidence que la pensée sociale élabore
laréalité selon différents modél es.

Pour reprendre le domaine de la maladie, Frangcois Laplantine estime qu'elle peut étre
considérée d'aprés plusieurs modeles : maladie exogéne / maladie endogene ; modée
épistémologique (biomédical, psychologique ou relationnel) ; modéle des systemes
thérapeutiques.

! _ DENISE Jodelet in ; Psychologie sociale, Op. Cit, P371.

2_ Michel Louis Rouquette et Patrick Rateau, in. Introduction a I’ étude des représentations sociales. Presses
universitaires de Grenoble, 1998.

3 JEAN-Claude ABRIC, op cit, P12.
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CHAPITRE III : LESREPRISENTATIONS SOCIALES:

E- Elleaun caractére autonome et créatif :

Elle aune influence sur les attitudes et |es comportements.

C. Herzlich a bien montré comment les représentations de la maladie - destructrice ou
libératrice - induisent des comportements : refus des soins et de recours au médecin dans le
cas de la maadie destructrice ; rupture avec les contraintes sociales, enrichissement sur le

plan personnel, lorsque la maladie est vécue sur e mode d'une libération.

6-2. Lesfonctions desreprésentations sociales :
A- Desfonctions cognitives:

L es représentations sociales permettent aux individus d'intégrer des données nouvelles
a leurs cadres de pensée, c'est ce que Moscovici a mis en évidence a propos de la
psychanalyse.

Ces connaissances ou ces idées neuves sont diffusées plus particuliérement par

certaines catégories sociales : les journalistes, les politiques, les médecins, les formateurs...

B- Desfonctionsd'inter prétation et de construction delaréalité:

Les représentations dotent les acteurs sociaux, d'un savoir qui est commun, donc
partagé, ce qui facilite la communication. Cette fonction de communication va permettre de
comprendre et d’ expliquer laréalité.

Elles sont une maniere de penser et d'interpréter le monde et la vie quotidienne.
Lesvaleurs et le contexte dans lequel elles sélaborent ont une incidence sur la construction de
laréalite.

Il existe toujours une part de création individuelle ou collective dans les
représentations. C'est pourquoi €elles ne sont pas figées a jamais, méme s elles évoluent

lentement.
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C- Desfonctions d'orientation des conduites et des comportements:

L es représentations sociales sont porteuses de sens, elles créent du lien ; en cela elles

ont une fonction sociade.

Elles aident les gens a communiquer, a se diriger dans leur environnement et a agir.
Elles engendrent donc des attitudes, des opinions et des comportements. Elles guident les
comportements et |es pratiques.

La représentation sociale a aussi un aspect prescriptif : « Elle définit ce qui est licite,

tolérable ou inacceptable dans un contexte social donné».

D- Desfonctionsidentitaires:

« Les représentations ont aussi pour fonction de situer les individus et les groupes
dans le champ social, elles permettent I'éaboration d'une identité sociale et personnelle
gratifiante, c'est-a-dire compatible avec des systémes de normes et de valeurs socialement et
historiquement déter minés »°.

Jodelet parle d'affiliation sociale : « Partager une idée, un langage, c'est aussi affirmer
un lien social et une identité»>,

E- Desfonctionsdejustification despratiques:

Elles nous semblent trées liées aux fonctions précédentes. Elles concernent
particulierement les relations entre groupes et les représentations que chaque groupe va se
faire de |'autre groupe, justifiant a posteriori des prises de position et des comportements.
Selon Jean Claude Abric, il sagit d'un « nouveau réle des représentations : celui du maintien
ou du renforcement de la position sociale du groupe concerné»*.Ce point de vue nous
interroge par rapport al'objet de notre étude.

Les représentations que les aides a domiciles ont de la vieillesse, n'‘ont-elles pas une
incidence sur les représentations de leur role ?

En dautres termes, les représentations des besoins des personnes aidées vont-elles
engendrer des représentations de la fonction d'aide, Iégitimant ensuite des attitudes et des

comportements ?

1JEAN-Claude ABRIC, op, cit, P17.

2 MUGNY et Carugati, 1985, P.183. Cité Par J.C.ABRIC, op cit, P16.
% D.Jodelet, « Les représentations sociales », op. Cit, p51.

* Jean Claude Abric. Op. Cit, P18.
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7-Fonctionnement desreprésentations sociales:

Il est & présent nécessaire d’ examiner |’ organisation et la structure des représentations
c'est -dire lafagon dont elles se forment.
Nous pouvons maintenant s'interroger sur les mécanismes qui sont a la base de la

formation et du fonctionnement de la représentation sociale.

7-1. Par quel mécanisme s élabor e et fonctionne une représentation sociale ?

« Une représentation se définit par deux composantes : ses éléments constitutifs d’ une
part, et son organisation, c'est-a-dire les relations qu’ entretiennent ces éléments d autre part
))l,

En d autres termes, il s'agit du contenu et de la structure de la représentation. Les
ééments qui la composent sont interdépendants. La cohérence de la représentation est basée
sur cette dépendance.

En pratique, pour étudier une représentation sociale, il faut repérer ces éléments dits «
invariants structuraux » et les relations qui les lient entre eux.

Selon Moscovici?. La représentation sociale se structure par deux processus
Majeurs : I’ objectivation et I'ancrage ; I’un tend a opposer le passage d’ éléments abstraits
théoriques a des images concretes. L’ autre tend aintégrer |’ objet présente dans un systeme de
penser préexistant.

[Is montrent d’une part comment le social transforme un objet, une information, un
événement en représentation et d autre part, la fagon dont cette représentation transforme le

social.

7.1.1. L’ objectivation :

L’ objectivation premier processus, concerne |’ éaboration des connaissances a propos
d’un objet de représentation, il s agit d’ une opération qui consiste a rendre concret ce qui est
abstrait.

! Michel Louis Rouquette et Patrick Rateau, op. Cit, P29.

2D.Jodelet. Les processus de formation des représentations rendent compte de leur structuration » 1994, P56.
Citéin: Représentation sociales : Quelques aspects théoriques et méthodologiques. Disponible sur :
http://www.relianceroutiere.org/uploads/images/pagel blog_entry34 2.pdf. Consulter |e 02/04/2015.
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Objectiver, écrit Moscovici « C'est résorber un exces de significations en les matérialisant ...
C'est aussi transplanter au niveau de |’ observation ce qui 0’ était qu’inférence et symbole »*.
Le processus d'objectivation permet aux gens de s approprier et d'intégrer des
phénomenes ou des savoirs complexes.
L’ objectivation, en tant qu’ opération imageante et structurante, se déroule en trois

étapes :

Lapremiére étape:

Possede un double mécanisme : sélection et décontextualisation.

Les informations possédées sur un objet vont étre triées en fonction de critere culturels
(acces inégal aux informations suivant |'appartenance a un groupe culturel) et de
représentation déja existantes.

Ces informations deviennent alors la propriété du sujet et n’appartiennent plus au
champ spécifique dont elles sont issues.
Ce double mécanisme conduit alaformation d’ un schéma figuratif.

L a deuxiéme étape

Du processus : ¢’ est le noyau essentiel de la représentation.
Il est constitue d'un agencement qui contient d’une part, une condensation des
éléments d’'information et, d’ autre part une omission des aspects les plus conflictuels.
« Les divers éléments retenus sont organisés et intégrés en une élaboration saisissable,

imagée et cohérente, permettant de concrétiser une entité abstraite »%.

Latroisiéeme étape:

Est la naturalisation des éléments auxquels on attribue des propriétés ou des caractéres
apropos de la représentation des él éments de la psychana yse. Jodelet cite cet exemple:

«L’inconscient est inquiet ».

! SMoscovici 1986 P.108. Cité par D.Jodelet, in « Psychologie sociale », op.cit, P371.
2_ Michel Louis Rouquette et Patrick Rateau. Op. Cité, P 32.
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Le noyau figuratif prend un statut d’ évidence et devient la réalité méme pour le groupe
considere.

C’ est autour de lui que se construit I’ ensemble de la représentation sociale.
Donc le processus d’ objectivation rend compte de la maniére dont un individu sélectionne
certaines informations plus expressives pour lui et les transforme en image signifiante, moins

riche en information, mais plus productive pour la compréhension.

7.1.2. L'ancrage:

Le second processus désigne les modalités d’'insertion de la représentation dans le
socia et les transformations qui en découlent.
« L’ancrage permet d accrocher quelque chose qui est nouveau a quelque chose qui est
ancien, est donc qui est partagé par lesindividus appartenant & un méme groupe »".

Autrement dit, il s'agit de rendre intelligible ce qui est nouveau ou étranger et de
permettre une meilleure communication en offrant des outils commun danalyse des
événements.

L’ ancrage ¢ est €|’ enracinement sociale de la représentation et de son objet»>.

Ce processus comporte plusieurs aspects :

- Le sens : l'objet représenté est investi d'une signification par le groupe concerné par la
représentation.
A traversle sens, c'est son identité sociale et culturelle qui sexprime.
- L'utilité : « les éléments de la représentation ne font pas qu'exprimer des rapports sociaux
mais contribuent & les congtituer ... Le systeme d'interprétation des ééments de la
représentation a une fonction de médiation entre I'individu et son milieu et entre les membres
d'un méme groupe »°,

Le langage commun qui se crée entre les individus et les groupes a partir d'une
représentation sociale partagée, leur permet de communiquer entre eux. Le systéme de

référence ainsi élaboré exerce a son tour une influence sur les phénomenes sociaux.

! Guimelli. Cité par Véronique.Castelotti et Daniél Moore in « Représentations sociales des langues et
enseignements _ ».  Conseil de [I'Europe, Strasbourg 2002, P7  .Disponible sur:
www.coe.int/t/dg4/linguistic/Source/Castel l ottiM ooreFR. pdf .

2 Denise Jodelet, in « Psychologie sociale ». Op. Cité, P 375.

% D.Jodelet. op. cit, P 376 et 377.
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L'enracinement dans le systeme de pensée préexistant : pour intégrer de nouvelles
données, les individus ou les membres d'un groupe les classent et les rangent dans des cadres
de pensée socialement établis.

Des attentes et des contraintes sont en méme temps associées aux ééments de la
représentation, en termes de comportements prescrits.
« Le processus d'ancrage, situé dans une relation dial ectique avec I'objectivation, articule les
trois fonctions de base de la représentation : fonction cognitive d'intégration de la nouveauté,
fonction d'interprétation de la réalité, fonction d'orientation des conduites et des rapports
sociaux ».

Les processus d' objectivation et d’ ancrage sont affectes par trois facteur s qui sont,
selon Moscovici? ; la dispersion de I’information, la focalisation d’un groupe ou d’un sujet

autour d'intéréts specifiques et la pression al’inférence exercée par le groupe.
8. L’ évolution et la transformation desreprésentations sociales :

Deux axes de recherche, complémentaires, se sont développés au sein de la
psychologie sociale : un axe qualitatif qui S'intéresse aux contenus de la représentation, sur la
base d’'enquétes, dans la lignée de travaux de S Moscovici sur les représentations de la
psychanalyse ; un axe expérimental et formalisateur qui S'intéresse a la maniere dont se
constituent et se modifient les représentations.

Cette perspective a conduit al’ élaboration d’ une théorie dite du <noyau central », qui
considére que « les traits congtitutifs d’ une représentation sociale (appelés « cognames ») se
distribuent en deux ensembles: un systeme central qui donne a la représentation sa stabilité et
son contenu sémantique fondamental et un systeme périphérique ouvert, ou les traits associés,
contextuels, permettent I’ adaptation a la diversité des situations, mais sont en contrepartie

instables »°.

! D.Jodelet. op cit P 376.

2 _SMoscovici, in : Représentations sociales : Quel ques aspects théoriques et méthodol ogiques. Disponible sur :
http://www.relianceroutiere.org/uploads/images/pagel blog_entry34 2.pdf.

% SERGE Moscovici, cité par Henri Boyer dans : De I'autre cote du discours. Recherches sur les représentations
communautaires. L’ Harmattan P 12.
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8.1. Lathéoriedu noyau central :

Dans I’ensemble de la représentation, les éléments cognitifs entretiennent des liens
étroits et constituent un noyau de signification ; certains de ces é éments occupent une place
centrale, d’ autres sont positionnés de facon plus périphérique.

Ainsi du point de vue de sa structure |la représentation social e présente deux composantes :

8.1.1. Lenoyau central :

La notion de noyau figuratif éaborée par Moscovici a été reprise et développée par
Abric sous le terme de noyau centra (ou noyau structurant). Selon sa théorie, une
représentation est un ensemble organise autour d’ un noyau central, celui-ci constitue de un ou
plusieurs é éments, occupe une position- clé dans la structure de la représentation.

Il détermine la signification et |’ organisation de |a représentation.

Ce noyau structurant est I’'éément fondamental de la représentation ; son repérage
permet I’ &ude comparative des représentations sociales.

Le noyau central est I'éément le plus stable de la représentation.

Il est trés difficile de le modifier, c'est pourquoi Magny et Carguait’. Parlent de
"noyau dur".

Autour de ce noyau sorganisent les éléments périphérigques. Ce noyau assure deux
fonctions principales :

- Une fonction génératrice : le noyau central est al'origine des différents é éments de
la représentation ; il leur donne sens et valeur et c'est par lui que peuvent se transformer ces
éléments.

- Une fonction organisatrice : il " détermine la nature des liens qui unissent entre eux
les éléments de la représentation. 1l est en ce sens I'éément unificateur et stabilisateur de la
représentation. "2

Cen'est que lorsque le noyau central est modifié que la représentation se transforme.

! Mugny et Garugati, cité, in « Concept de représentation sociale ». Disponible sur :
http://www.serpsy.org/formation_debat/mariodile 5.html. Consulter |e 04/04/2015.
2 JEAN-.Claude.Abric, op.cit, p 22.
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8.1.2. Leséléments périphériques:

Méme s le noyau centra est le fondement de la représentation, les ééments
périphérigues tiennent une place importante dans la représentation. « Ils comprennent des
informations retenues, sdlectionnées et interprétées, des jugements formulés a propos de
I’ objet et de son environnement des stéréotypes et des croyances.

Ils constituent I'interface entre le noyau central et la situation concrete dans laquelle
s éabore ou fonctionne |a représentation »*.

IIs sont marqués par les expériences et les histoires personnelles des individus. Il y a
hétérogénéité du groupe de ces él éments périphériques.

Ces ééments fonctionnent comme grille de décryptage d'une situation, selon
I'expression employée par Claude Filament qui leur assigne trois fonctions essentielles :

Une fonction prescriptive : les éléments périphériques indiquent ce qu'il convient de faire
(quels comportements adopter) ou de dire (quelles positions prendre) selon les situations.

Ils donnent des régles qui permettent de " comprendre chacun des aspects d'une
situation, de les prévoir, de les déduire, et de tenir a leur propos des discours et des conduites
appropriés. "

Une fonction de personnalisation des représentations et des conduites qui lui sont
rattachées.

Ils autorisent une certaine souplesse dans les représentations, qui tient compte de
I'appropriation individuelle et du contexte dans lequel elles sélaborent.

Cette fonction regjoint la fonction de régulation définie par Abric, selon laguelle les
ééments périphériques permettent |'adaptation de la représentation aux évolutions du
contexte.

Une fonction de protection du noyau central (ou fonction de défense chez Abric) : le
systeme périphérique fonctionne comme pare-chocs de la représentation, d'apres |'expression
de Flamant.

Le noyau central est trés résistant au changement. Les ééments périphériques
permettent I'intégration d'éléments nouveaux dans la représentation, ce qui conduit, aterme, a

sa transformation.

! JEAN-.Claude. Abric, op.cit, p 25.
2 Michel Louis Rouquette et Patrick Rateau, op.cit, p38.
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O-Lerdle desreprésentations sociales:

Les représentations sociales ont une fonction de savoir et qu'elles permettent aux
individus d’'acquérir et d'intégrer de nouvelles connaissances dans le cadre assimilable et
compréhensible et de mieux comprendre les groupes en analysant la facon dont ils présentent

au méme, les autre et le monde.

Elles nous guident dans la fagcon de nommer et définir les différents aspects de notre
réalité de tous les jours, dans la fagcon de les interpréter, statuer sur eux et, le cas échéant,
prendre une position aleur égard et la défendre.

Les représentations sociales préparent I'individu a I action et suscitent un ensemble
d’ attentes normatives car les représentations sont organiser et constitué de connaissances qui
vont prescrire au sujet de conduites d’un certain type qui sont socialement normees, c'est-a

dire attendues de I individu par la sociéé".

Le but des systemes représentatifs est d’intégrer le mouvement des pratiques et des
appropriations mentales et sociales multiples qui alternent progressivement leurs formes quasi
stables d'interprétation du réel®.

Les représentations sociales auront pour but essentiel de contribuer aux processus
formateurs et d orientation des communications et comportements sociaux. Le propre d une
représentation sociale sera de constituer un systéme cohérent ou les dimensions sociales

produisent un systéme cognitif spécifique, adapté ala dimension sociale de |’ objet.

Cedlle-ci nous permettent de comprendre les différentiations sociales des conduites est
des comportements et leurs réle des communications sociaes. Elle contribue par ailleurs a
mieux appréhender les processus des productions identitaire, la résistance aux changements
ains que la vulnérabilité des conduites et des comportements dans des contextes de

changement ou de rupture.

Les représentations sociales sont des sources de |égitimation des conduites et des

prises de position particulieres. Elles peuvent fournir des connaissances, des vaeurs, des

! CHRISTIAN Bonardi et Nicolas Roussiau, les représentations sociales, Edition, Dunod, paris, 1999, p21.
% JEAN-Marie SECA, les représentations sociales, Edition, Armand Colin, paris, 2002, p 34.
® JEAN-Marie SECA, op cit, p 40.
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explications pour maintenir une habitude, justifier une inégaité ou un événement

extraordinaire.!

On résume que la représentation sociales est une notions ruche d' information que I’on
peut étudier sous différents dimensions individuelles, sociaes et spéciales.

Elles peuvent dans ce cas non seulement permettre de comprendre les pratique a un
niveau individuel (mobilité, fréquentation) mais aussi rendre comptes les enjeux spacieux
entre groupes sociaux (question des conflits d’usages). Ou encore permettre de comprendre
les questions d accessibilité de I’espace, de lisibilité sociale et spatiale, de gestion des

territoires par lesindividus.

Conclusion Partidlle:

A travers le fonctionnement de la représentation sociale, nous avons vu quelques conditions
de sa construction.

Elle traite I'information en la concentrant a partir d’ une orientation sélective et en élaborant
dans une configuration nouvelle. Lorsgu’une représentation se crée, deux processus se
mettent en ceuvre I’ objectivation avec la constitution d’ un noyau figuratif et |’ ancrage.

Ains la théorie du noyau central, nous a permis de déduire que s un éément du noyau
central est touché alors la représentation se transforme, cette derniére apparait toujours
comme un processus dynamique atravers lequel s’ opere une construction social du réel.

! Ibid, p 70.
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CHAPITRE IV : présentation de 'organisme d’accueil

1) Présentation dela SONEL GAZ-SPA:
Introduction :

Ce chapitre est consacré a la présentation de I’ organisme d’ accueil. Nous donnons un
apercu général sur SONELGAZ, en particulier, ladirection régionae de distribution de Bejaia

ains que ses différentes structures.
1- Présentation deladirection Générale
1-1 - Historique dela SONEL GAZ*

La naissance de la société Nationae de |’ Electricité et Gaz(SONELGAZ), remonte a
1947 sous |’ appellation « Electricité et Gaz d' Algérie (RGA) », ce n'est qu’en 1969 qu'elle
est connue sous la désignation de SONELGAZ. Comme elle a subit un changement structurel
1983 donnant lieu a I’émergence de filiales telles que Kahrif spécialisé dans les travaux
d Electricification, Kanagaz pour la rédisation des canalisations de transport et de gaz , et

AMC dans |lafabrication des compteurs et des appareils de mesure et de controle.

L’année 1991 la SONELGAZ change de nature juridique et devient un établissement
public a caractére industriel et commercial conformément au decret exécutif n°91 — 475 du 14
décembre 1991.

2.2.2 Lechangement structure :

En 1995, la SONELGAZ a connu une réorganisation qui a toucher un certain nombre

d’ activités périphériques sous forme defiliales, il s agit notamment :

-Société de transport et de manutention exceptionnels des équipements industriels et

électriques.
-Repartions des transformatrices moyennes tensions et base tension.
-Maintenance et prestation véhicule d’ Alger.

-Maintenance e prestation véhicule Ouest

1 . .
Document interne de I'entreprise.
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-Maintenance et prestation véhicule Est

-Maintenance et prestation véhicule Centre

-Société de surveillance et de sécurité.

Pour que la SONELGAZ arrive a s adapter et a gérer les changements économiques au mieux
ainsi que pour concrétisé ses finalités et augmenter son capital. La société par action (Spa) lui

a été assignée, et cela par voie de la loi n°02-01 du 05 mai 2002 qui fixe les statues de la

SONELGAZ-SPA.

Administration

Président directeur
Général (PDG)

A 4

Générale <

Secrétaire Générale

Filiale et participation

Figurel : Organisation deladirection Générale.

l v Y \ 4 \ 4
Y | Direction Direction des Direction Direction de la Direction
Finance Ressources D’Audit recherche Et Genérale de
Himainec Développement Développement
A \ 4 \ 4 \ 4
Direction Direction Direction Direction
Générale de Générale de Générale de Générale de
distribution distribution distribution distribution
Centre Est Ouest Alger
\ >
A \ 4 \ 4
Filiade GRTG Filiale GRTE Filiale SPE
Transport transport production
cag Electricité Electricité
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A) missions:

- laproduction, le transport, la distribution et commercialisation de |’ é ectricité.
- transport, distribution et commercialisation du gaz.

B) Obligations:

Elle apour obligations de:

- Satisfaire dans les conditions requises de qualité, de continuité de service et de sécurité,
toute demande d amélioration en électricité et en gaz, la ou des réseaux existent.

- Assure lamaitrise d’ ceuvre des programmes de dével oppement de I infrastructure éectrique
et gaziere et en particulier des programmes d’ électrification et distribution publigue de gaz.

2-Présentation de la Direction Régionale distribution Bejaia :

2-1 —Evolution Historique et organisationnelle:

En 1970 seules les locdlités les plus importantes de la valée de la Soummam
bénéficiaient du bien étre de I’ électricité. La gestion de I’ activité était assurée par le district
de Bgaia qui dépendait de la subdivision de Sétif, elleméme dépendait de la direction

régionale de Constantine.

A partir de lafin de la décennie 1970, le centre de distribution de Bejaia a été crée et
chois comme centre pilote, pour prendre en charge toute I’ activité atravers le territoire de la
wilaya. Il lui a été rattaché, en plus de |’ agence de Bejaia, deux autres agences, celle de Sidi
Aiche et Akbou. Puis progressivement et au fur et a mesure de I'importance du
développement économique a travers le territoire de la wilaya, les agences d’ Amizour, de

Kherrata puis derniérement celle de Seddouk et Aokas, furent crées.

En perspective et dans un souci d’ efficacité et d’ une meilleure satisfaction de la clientéle,

la création de nouvelle Agences est déja programmeée a partir de 2002.

Suite ala nouvelle réorganisation proposée en 2005, le centre de distribution de Bejaia
promu en direction régionale et pour cela, doit se doté de tout les outils et compétences, lui
permettant d’ ére compétitif et faire face au nouveaux défisliés al’ ouverture du marché

=
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energétique et de la concurrence entre autres en matiere de comptabilité et de gestion

financiéres pour opérer en tant quetel.

L’ autonomie renforcée du centre de distribution est une option qui résulte de deux contraintes
complémentaires :

-Améliorer les performances techniques et financiéres de la direction par la réorganisation et

le redépl oiement des responsabilités décisionnelles.
-Lamise en place d’ un régime concessionnaire.
a)Mission :

-Assurer dans le cadre budgétaire et dans les conditions de cout de qualité de service et de
sécurité la gestion d’une direction régionale d’ électricité et gaz et appliquer les politiques

commerciales en lamatiére.
b) Attributions:

-Participé a |’ élaboration de la politique de la direction générale (en matiere de prestations

rendus aux clients, dével oppement des ventes, recouvrement des créances...).

-Etablir les programmes travaux qui se rapportent a ses missions et en assurer la maitrise

d ccuvre.

-Assurer la gestion et le développement de la ressource humaine et des moyens matériels

nécessaires au fonctionnement de la direction.
-Assurer la securité des personnes et des biens en rapport avec les acticité de la distribution.

-Assurer lareprésentation de S au niveau local.

&
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Direction Régional
(DR)

Chargée des affaires juridiques < Secrétaire de direction

Chargée de la communication

A

Chargée de la Sécurité

Chargée de la Sureté interne

A

S/Technique

S/technique .
Exploitation Service

Subdivision

Commerciaux

Electricité

Exploitation v
A 4 A A 4 . v
Division Division Division Division Division
Exploitation Exploitation Etudes et Gestion des Relations
Electricité Gaz Travaux Investissements commerciale
A\ 4 A 4 A 4 A 4
Division Division Division Subdivision
Gestion des Finances Ressources Affaires
Systémes et Humaines Générales
Informatiques Comptabilité

Figure2 : organisation dela direction Régionale.
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Direction de la
Distribution de Bejaia

Secrétaire de Direction

A

v v r y A 4 \ 4 \ 4
Division Division Finances Subdivision Division Division Gestion Division Etudes Division
Ressources Comptabilité Affaires Relations des Systemes d’Exécution Techniques
Humaines(DRH) (DFC) Générales Commerciales d’information travaux Elec et Electricité (DTE
(SAG) (DRC) (DGSI) Gaz (DEET) ectricte (OTE)
Service Parc Service technico- Systéme gestion Contrdle
|| Administration | [{ contréle de auto commercial dinvestissement | L) o bloitation
gestion
Service A ivisi
N oitati - Immobilie Subd|V|15|on Travaux sous
exploitation Service clientéle marché 7 tension (TST)
comptable
Carriére et i i
| ‘ |l Service Les Service travaux Service télé
Formation i - . s H
inance moyens électricité et conduite
gaz
Approvisionnement .
Gestion des

Figure 3 Direction de la Distribution de Bejaia.

ouvrages MT/BT




CHAPITRE IV : présentation de 'organisme d’accueil

2-Présentation del’entreprise ALLPLAST?:

L’entreprise ALLPLAST est une entreprise qui appartient au secteur chimie
pharmacie et plus précisément a la branche la plasturgie. Sa mission principale s'inscrit dans
la fabrication et commercialisation feuilles en barquettes en Polystyréne et polypropyléne et
bouteilles en Polyéthyléne.

Pour sefaire, la société aréalise de multiples actions d’ investissements.

En optant dés le départ pour cette activité, ALLPLAST a fait un choix pertinent
compte tenu du fait :

1. des plans de charge importants sur une durée qui s'inscrit dans le long terme en raison
de la croissance affiché du secteur dans lequel elle intervient et qui est boosté par les
programmes d’investissement privés dans le domaine de I’ agroaimentaire (produits
laitiers et ses dérivés).

2. Qu'il va lui imposer d assoir une organisation pertinente en vue de satisfaire a des
contraintes et exigences multiformes
Compte tenu de ce choix stratégique, le diagnostic objet de ce document s'inscrit dans

la problématique telle que définit dans les termes de références et dont la finaité est
d’identifier les dysfonctionnements actuels dans toute leur diversité et qui inhibent le
développement de la PME (par rapport au choix de I’activité fait par I’entreprise) en vue
d aboutir ala confection d’un plan de mise a niveau dont I’ exécution apporterait les correctifs

nécessaires.

S agissant d’un diagnostic stratégique a réaliser pour |’entreprise ALLPLAST, les

analyses qui en découleraient porteraient fondamentalement sur des aspects structurels.

2 . .
Document interne de I'entreprise.
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1-FICHE D'IDENTITE DE LA PME

Exercice Montant / DA Dont exportation
) ) 2010 1420 236 0.00

Chiffre d’affaires en DA

2011 1725585 0.00

2012 1712 490 0.00
Localisation du marché National
Investissements bruts en DA 222 MDA
Emploi total au 31/12/2012 128

2010 1175525
Evt_)lutlon de la valeur net des 2011 1337 453
actif en DA

2012 1237 966

Localisation des activités : Akbou Wilaya de Béjaia

= L’entreprise ALLPLAST est une entreprise de fabrication feuilles
Liste des unités de production et barquettes en Polystyréne et polypropyléne et bouteilles en

Polyéthylene avec 01 unité basée a AKbou

|.  HISTORIQUE
L' ENTREPRISE

ET PRESENTATION

1. Lesgrandes éapesde développement d’All Plast
€ 1998: Création de |’ entreprise

SOMMAIRE DE

# . Lesproduits ALLPLAST sont considérés de qualité supérieure, issue de I’ utilisation

de résines aux caractéristiques propices pour les produit de gamme plus au mois variée

qui servent au conditionnement de :

- Produits laitiers et dérivés (Y ogourts et desserts, Beurres et fromages) ;

- Margarines;;

- Confiserie et chocolaterie ;

- Conditionnement d'olives. : .

L

All Plast fabrique

récente :

les familles de produits suivants utilisant une technologie

= Bandes en Polystyréne pour I’emballage des produits alimentaires (plusieurs

laizes, épaisseurs et coloris) :
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= Bandes en Polypropyléne pour I’ emballage des produits alimentaires (plusieurs

laizes, épaisseurset coloris) :

= Boites en polypropylene imprimées (Bac et couvercle) pour emballage des

produits alimentaires (plusieurs contenances et coloris) :

= Bouteilles en PEHD pour emballage du yaourt a boire produits (coloris) :

= Pots ronds::
La cadence de production de ALLPLAST est de 8 000T / AN et elle compte
['augmenter encore pour répondre aux besoins toujours grandissants de la demande

nationale

# Constat: Depuis sa création, I'entreprise a connu des développements notables

notamment au niveau manageérial
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ChapitreV : la collecte, I’interprétation et |I’analyse des données

Dans ce chapitre on va procéder a la phase finale de la recherche tout en essayant de

lire et d’' observer les différents tableaux statistiques afin de pouvoir analyser et interpréter les

diverses données obtenues tout au long de ce travail de recherche. On souligne gu’on va

adopter deux démarches d’analyses des données a savoir : |’ analyse unidimensionnelle (sous

forme de tableaux simples), et I’ analyse bidimensionnelle (sous forme de tableaux croises).

Tableau N° 1 : répartition des enquétes selon le genre::

Sexe Fréguence Pourcentage
Masculin 39 68,42 %
Féminin 18 3157 %
Total 57 100 %

La population ciblée est un groupe des cadres, ¢ est un groupe hétérogene. Dans ce
tableau n° 01 on constate que le total des deux fréquences est 57 cadres (masculin et
féminin) ; le pourcentage le plus élevé c’'est 68,42 % dont lafréquence de masculin. Par

contre le second pourcentage qu’est 31,57 % dont la fréquence de féminin.

La domination du sexe masculin dans les deux entreprises est du al’importance du
niveau d'instruction, et de la compétence du sexe masculin ala base des diplGmes acquis et
desformations professionnelles afin d’ occuper des postes administratifs adéquats a leurs
profils professionnels qui valeurs permettre une exécution efficace de leurs taches,
I"instruction pour les hommes, joue un rle trés important dans leurs intégration

professionnelles.

En contre partie, un faible taux du sexe féminin cela s explique par lanature des

taches qu'ils effectuent du moment gu’ils exigent laforce physique.

On fini par dire que les raisons de Cet écart est du aux criteres de recrutement adopté

par les deux entrepris, notamment la disponibilité et la nature des taches qu’ils effectuent.

=l
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Tableau N° 2 : répartition des enquétes selon |'age:

L’ age Fréguence Pourcentage
[28-37] 20 35,08 %
[38-47] 20 35,08 %
[48 et plus 17 29,82 %
TOTAL 57 99,98 %

Comme ¢’ est indiqué dans le tableau n°2, nous avons réparti notre corpus en tranches
d’ &ge, adlant de 28 a 48 ans et plus. On constate que lamajorité de |’ effectif de deux entrepris
constitue d’ &ge allant de [28ans -37ang] et [38 ans- 47 ans] avec un méme pourcentage de

35,08 %, contrairement a 29,82% pour la catégorie d’ age allant de [48 ans et plus.

A partir de ces résultats, on remarque que les deux entreprises possédent un personnel
jeune, pour les deux premiéres catégories, cela s explique par la politique de deux entreprises
dans I’ intégration de ses candidats dont le but de les formés et d’améiorer leur carriéres
professionnelles avec un programme d’intégration efficace afin de les fidélisés, preserves, et
motivés, dont I’ objectif de garantir un personnel stable, qui vainfluencer sur le bon
fonctionnement du systéme organisationnel de I’ entreprise.

Suivant laméme logique, lamajorité des nouvelles recrues ne dépassent pas les
quarantaines. Ceci signifie que ces derniers ont lavolonté de s imposer par I’ acquisition de
nouvelle méhode detravail et de savoir faire, méme s'ilsavaient del’ expérience de
travailler ailleurs, mais ils cherchent toujours a développer leurs capacités psychiques et

physiques qui hon pas pus les développés dans les firmes précédentes.

En effet, celamontre que lanouvelle entreprise offre d’ avantage les moyens et les
outils nécessaires afin de progresser et d’améiorer les quaifications professionnelles des

nouvelles recrues.

Enfin, pluslapersonne est jeune, plus elle aura lacapacité d acquérir du savoir-

faire qui peut conduire au développement d’ une culture de métier.
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Tableau N°3: répartition des enquétes selon la situation familiale:

Situation familiale Fréguence Pourcentage
Céibataire 10 1754 %
Marier 46 80,70 %
Divorce 01 1,75 %
total 57 9999 %

Dans ce tableau n°3. On constate gu'’il ya quatre catégorie, le pourcentage le plus
éleve est de 80,70% incluse que la majorité représentant la catégorie des marié dansla
fréguence 46, le second pourcentage est de 17,54 % qui représentant la catégorie des
célibataires dans la fréquence 10, |e troisiéme pourcentage est tresfaible de 1,75% dansla
catégorie divorce leur fréquence est 01, la quatrieme catégorie est neutre 0 % que représente

a catégorie des veufs.

Celaveut dire que les cadres qui vivent dans un climat de responsabilité familiale qui
influence positivement pour |e rendement de I’ entreprise, ce qui lui permettre de fourmi
beaucoup d’ effort satisfaire les besoins tracé par I’ entreprise. Par rapport ala catégorie
célibataire ont moins de responsabilité.

On peut expliquer aussi |etaux faible des personnes célibataires par le fait que cette
catégorie s'investissent pleinement dans |’ accomplissement de leurstaches, afin
d’améliorer leur conditionsde vie et de créer aleurstour une situation familiale stable et de

fonder leurs foyers.

Tableau N° 4 : répartition des enquétes selon lelieu d habitat :

Lieu d’ habitat fréguence Pourcentage
Urbain 41 71,92 %
Rural 16 2807 %
Total 57 9,9 %

Du tableau n°04. Nous constatons clairement la distribution des cadres de notre
corpus selon le milieu, nous avons noté que le milieu urbain vient en premier lieu, par rapport

au milieu rural, donc la majorité de nos cadres habité les régions urbaines. Ce qui constitue
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un pourcentage tresélevé 71,92 % par contre une minorité présenté danslazonerural. Ce

gui constitue un pourcentage faible 28,07%.

Et celas explique par larégion ou on a effectué notre recherche qui est laville de
Bejaia.lavilleest lelieu le plus civilisé ou les cadres integre facilement dans le travail.

Cette région est compréhensible compte tenu de la densité de la population, cela
renvoi ades bon conditions de vie, qui sont répartis sur des grands secteurs d’ activités, ce qui
indique une fors concentration au niveau de I’ emploi, créent des activités nouvelles et de
I”’emploi apportent desinitiatives et de|I’innovation, La décentralisation des entreprises vers

le milieu urbain.

Le milieu rural et le milieu agricole dans cette zone sont faiblement peupl ées,
rencontrent des difficultés, manques des conditions de vie, certains territoires tels ceux de
montagne sont particulierement confrontés a des problemes (temps, distance, routes).

L’ éloignement des services, des lieux d’'information, de santé aussi |e probléme de transports.

Tableau N° 5 : répartition des enquétes selon la date de recrutement :

Date de recrutement Fréguence pourcentage
[1986-1995] 11 1929 %
[1996-2005] 21 36,84 %
[2006-2013] 24 42 .10 %
Non réponse 01 175 %
TOTAL S/ 100 %

Concernant |a date de recrutement, qui est tres bien représentés sur le tableau n° 05.
Nous avons réparti notre corpus en tranches date, allant de 1986 jusqu'a 2013.

Nous constatons gue le pourcentage le plus élevé est de 42,10 % dans latranche allant de
2006 jusqu'a2013. Le second pourcentage est de 36,84 % danslatranche alant de 1996
jusqu'a 2005. Le troisiéme pourcentage est de 19,29 % dans latranche alant de 1986 jusqu'a
1995.1e dernier pourcentage est de 1,75 % dans latranche non réponse.

D’ apres les résultats obtenus, on constate que les deux entreprise SONELGAZ de
Bejaiaet ALL PLAST d' Akbou aeu un taux de recrutement tres éevé durent ces dernieres
années, cela s explique par I’ extension de deux entreprise qui demande une politique de

recrutement des cadres accéléré afin de comble les nouveaux postes detravail. Dans une
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autre lecture, les cadres qui ont plus d’ enceinté ne favorisent paslamaorité de notre
population d’ étude, celapeut étre expliqué par lefait, que les deux entreprisen’a paspu les
retirer, motivés et concevoir ce qui aengendré un personnel instable et qui prouve
I’inefficacité des moyens émis par les deux entrepris. Ajoutons acela que les deux entreprise
SONELGAZ et ALLPLAST aconnu ces dernieres années, de nouveaux recrutements afin de

renouveler ces compétences.

Tableau N° 6 : larépartition des enquétés selon le poste visité :

Lavisite du poste occupé Fréguence pourcentage
Oui
25 43,85 %
Non
32 56,14 %
total
57 100 %

D’ apres ce tableau, on constate que la plupart des enquétés avec un pourcentage de
56,14 % non pas visité le poste occupé actuellement, par contre 43,85% confirment d’ avoir

visité le poste qu'’ils occupent actuellement.

A partir de ces résultats, on a constaté que la majorité de nos enquétés affirment qu’ils
n’ont pas visité le poste a occupé, celarevient alapolitique de recrutement de deux
entrepris{ SONELGAZ et ALLPLAST ) qui ne permet pas de visiter ou d avoir une idée sur
le poste avant d’ étre recruté, ¢’ est seulement le jour de |’ accueil que les cadres se trouvent en
face d un milieu vierge, sans aucune introduction ni sur le poste a occupeée, ni sur les
collaborateurs clés de I’ organisation ( tuteur, responsable RH...&tc.), ce qui va produire une
démotivation et une confusion du poste dés le premier jour. Mais pour ceux qui ont confirmé
d’avoir visité le poste peut étre explique par le fait que ces derniers ont subit des mutations ou

promotions vers des postes a |’ intérieur de deux entreprises.

On peut dire que, la plupart des nouveaux collaborateurs non pas eux |’ occasion
d’avoir des reconnaissances liées alanature du poste apréoccupé au sein del’ entreprise,

celaexplique pourquoi les cadres avait du mal a se mettre au début dans le poste a occupé.

&
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Celaresulte, la perturbation et e sentiment négativement ressenties car il empéche une bonne

compréhension de lamission globale danslaquelle s'inscrit le travail demandé.

Tableau N° 7 : Lacorrélation entre la situation actuelle dans le poste occupé et le

développement des relations avec d’ autres personnes :

Développement des relations

Oui Non Total
Lasituation
Actuelle dans |e poste occupé
19 19
Tresbien 3518 %
100 %
32 35
Bien
59,25 % 100% | 100 %
3 3
Mauvaise
5,55 % 100 %
54 57
Total
99,98 % 526 % 100 %

Ce tableau montre la corréation entre la situation actuelle dans e poste occuper €t le

développement des relations avec d’ autre personne. On constate que la magjorité tres élevé

des enquétés avec un taux de 99,98 % qui se sont développée des relations avec autre

personne, par contre 5,26 % qui ont échoué dans le processus de développer des relations avec

les autre personne dans I’ entreprise.

Nous pouvons déduire que la totalité des cadres avec un taux de 59, 25 % ont vécu un

développement des relations au sein des autres cadres qui ont des situations bien dansle

poste occupé, gréce ala bonne communication avec les collegues de travail, selon Claude

Lévi-Strauss « une société est fait d’'individus et de groupe qui communigue entre eux.

Cependant, la présence ou |’ absence de communication ne saurait étre définie de maniére

absolue. La communication ne cesse pas aux frontiéres de la société »'cela produit le

sentiment d’ appartenance et qui envisage une bonne socialisation secondaire.

! MERCKLE (Pierre). Sociologie des réseaux sociaux, paris, Edition la Découverte et Syros, 2004, P11.
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Par contre, 100% des cadres ont priant le temps de se socialiser une nouvelle fois qui

ont bien occupe leur poste, pour desraisons des difficultés de s'intégrer au sein des autres

cadres qui ades situation bien dans le poste occupé vue |es circonstances vecues par ces

derniers au sein de I’ entreprise, telle que le rgjet par les membres de travail, le mangque

d’information sur le milieu de travail, ou méme de leurs états psychique qui refus de noués de

nouvelles relations avec | es autres cadres, ces cause out produit par conséguences une

mauvaise socialisation et relation de firme.

On fini par dire que la connexion entre les cadres est un élément fondamental pour

tisser des relations amicales.

Tableau N°8: la corréation entre les expériences professionnelles en dehors de

I’entreprise de travail actuel et la nature des relations avec les collegues au travail :

Lesrelations avec les collegues
detravall
Expériences Bonne Moyenne Mauvaise Total
Professionnelles
en dehorsde I’ entreprise
ou vous travaillez actuellement
16 17 37
Oui
43,24% 45,94% 10,81% 100 %
5 11 20
Non
25% 55% 20% 100 %
21 28 57
Tota 14,0 % 100%
36,84 % 49,12%

Ce tableau montre la corréation entre des expériences professionnelle des enquétées

en dehors de |’ entreprise sur la nature des relations avec les collégues au travail, on remarque

gue lamgjorité 55% des enquétées interrogées qui ont pas des expériences professionnelle en
dehors del’ entreprise, s estiment avoir des relations moyenne, qui considére le travail comme
un élément central dans leur identité. En contre partite onlit 25 % des cadres qui ont pas des

expériences estiment que larelation gu’ils entretiennent avec leur collégues de travail est

&
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bonne, par contre les enquétées ay ont des expériences en dehors de I’ entreprise avec un

pourcentage de 45,94 % confirment avoir moyenne relation avec les membres de travail.

Suivi par un taux 43,24 % des enquétées qui ont des expériences professionnelle avec
une bonne relation avec les collégues, et 25% qui ont pas des expérience mais avec une
bonne relation avec les autres .en suite un taux faible 20% qui non pas des expérience et
mauvaise relation , en fin un taux de 10,81% des cadres qui ont des expériences

professionnelles en dehors de I’ entrepris qui ont une mauvaise relations avec les collégues.

On déduit d’ apres le constat ci-dessus, |’ existence d’un cycle de représentation des
relation entre les collégues suivant les expériences professionnelles en dehors de I’ entreprise,
au début les expériences arrivent dans un environnement de travail moyenne de relation, se
partagent entre des représentations favorables et défavorable de relation .pour PERROT , « la
composante individuelle » peut ce décliner atraversles notions d’ identité sociale (liée a
I" appartenance a un groupe) et d'identité personnelle (liée au caractéristiques del’individu).
Les composantes liées au contenu et aux relations de travail renvoient quant a elles au
concept de role organisationnel, ensemble d activités et de comportement attendus, mettant

ainsi en évidence la composante « relationnelle », et la composante « technique » (activité).

A lalumiére des résultats obtenus, on peut comprendre que les relations au travail sont
souvent un sujet trés passionnant , un cycle bien mis en évidence dans ce tableau, qui montre
gue larelation avec les collegues de travail se construit au fur et a mesure qu’ elle se solidifie
avec letempset I’ expérience, mais careste adire gue les enquétés non pas voulu peut-étre

exprimeé leurs vrai sentiments refoul és ( conflits) afin d’ éviter I’ affrontement.

Onfini par dire que |’ expérience déja acquise permet une intégration au travail. Le
travail collectif est un motif capital qui participe alaconstruction del’identité
professionnelle (les besoins d’ appartenir a un groupe professionnd).ce que Claude Dubar
distingue entre une socialisation « rationnelle » des acteurs en interactions dans un contexte
d’ action « identité pour autrui » et la socialisation biographique des acteurs engagés dans une

tragjectoire sociale « les identités pour soi ».2

’ Dubar Claude,op.cit.P11.
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Tableau N° 9: la corrélation entre les possibilités qui permettre I’ évolution et la

relation étroite avec le chef hiérarchique:

larelation étroite avec chef
hiérarchique
oui non TOTAL
les possibilités qui
permettent d’ évoluer
32 12 44
Oui
72,72% 27 ,27% 100 %
7 6 13
Non
53,84% 46,15% 100 %
39 18 57
Total 68,42 % 31,57 % 100 %

Selon letableau montre la corrélation entre les possibilités des enquétés qui
permettent d’ évoluer et larelation étroite avec le chef hiérarchique, on montre que 68,42 %
des enquétés confirment que larelation qu’ils entretiennent avec le chef hiérarchique sevois
comme une relation d’amitié, alors que 31,57% de ces derniers, considérent pas des
possibilité d’ évoluer, et le chef hiérarchigue comme quelgu’ un d’ autoritaire, donc leurs
relations se voient dans le contexte de subalternesaun chef hiérarchique, et letravail leurs

représente un éément central dans leur identite,

D’ apres I’ anal yse du tableau, en remarque que e pourcentage le plus élevé pour des
enquétées a ont des possibilités de permettre d’ évoluer avec 72,72 % confirment que la seul
relation avec des cadres, est une relation d’un chef comme un collegue, qui considerent
comme un support du développement personnel suivi par un taux 53,84 % qui en pas des
possibilités d' évoluer qui considere leurs profession comme un moyen de satisfaction des

besoins économiques.

Ains untaux de 46,15 % des enquétées qui en pas des possibilité d’ évoluer et ni de
relation avec le chef hiérarchique suivi par un taux 27,27 % qui ont des possibilité d’ évoluer

et des relations conflictuelles avec le chef hiérarchique .

L es résulta obtenus on remarque que la représentation de travail chez les enquétées

influence sur la nature de relation avec le chef hiérarchique lamgjorité qui percoivent leur
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travail comme un élément central de leur identité, ou bien support de dével oppement
personnel ont des bonnes relations avec le chef hiérarchique et contrairement a celles qui
percoivent leur travail comme un moyen de satisfaire des besoins économiques, ont des

relation conflictuelles.

On conclue que la majorité des interrogés sont facilement adopter et socialisé une nouvelle
fois parce que leur chef s'intéresse a eux et essaye toujours de partager une vie d’ amitié avec

ses cadres, et cherche & maintenir ses subalternes pour éviter les départs massifs.

Selon KURT Lewin, letype de leadership démocratique est une personne qui S appuie sur
des méthodes semi directifs visant a encourager |es membres du groupe, afaire des
suggestions, a participer a une discussion ou encore afaire preuve de créativité ce qui
manifestent des relation chaleureuses et amicales. Ce qui produit un bon climat social. Pour
suivant cette logique, le supérieur hiérarchique doit accorder une importance necessaire de
comprendre les attentes et les valeurs personnelles des membres de I’ équipe, afin d’améliorer
leur degré de motivation et d’ implication au travail.

Onfini par dire que le chef hiérarchique est un agent de socialisation secondaire et une
figure de premier plant pour I’ adaptation et I’intégration son role est primordia pour nouer

de bonnes relations au sein du collectif detravail.

Tableau N°10: larépartition des enquétées selon le changement de statut danslavie

active:
Changement le statut d’un Fréguence Pourcentage
cadre
40 70,17%
Oui
17 29,82%
Non
Total 57 100 %

L e tableau ci-dessus représente la répartition des enquétées selon le changement de
statut dans la vie active. On remarque un pourcentage de 70,17% des enquétées ont des
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changements de statut dans lavie active. Par contre en trouve un pourcentage de 29,82%

des enquétées qui ont répandus par non.

D’ aprés ces résultats, on constate que les raisons majeures de changements le statut
d'un cadre dans lavie active ;gagent une image de soi positif, éant donné qu’ils n’ont pas
rencontre de difficultés et des perturbations dans leur mode de vie comme souligne I’ un des
enquétées H 350 ans: « I'image que j’avais de moi était positive parce que mon désir d’ étre
un cadre satisfaisons dans ma vie, étant donné que j’ étais dipldmé et je ne pensais pas aux
difficulté delavie, j’ avais pleinement profité de mon temps libre, mais cet état d’ esprit a
changé quelques années plustard ». H6 40ans « pour ma part, je me doutais de mes
compétences, par ce que je voyais gque je disposais des compétences nécessaires pour rentrer

aux situations de satisfaction, j’ avais confiance en moi ».

Bien qu’ils se trouvaient dans des situations acceptables disposant de compétences,
des qualifications et de dipldmes, ¢’ est tout |e mande qui cherche a subvenir et satisfaire leurs

besoins de réussir, une telle situation modifie leur identité professionnelle et sociale.

Par contre une minorité qui sont pas changer quelle que chose de leurs statut dans la
vie actif pour desraisons personnelles telle que ladifficulté de saisir des informations sur
les dimensions culturelles, |’ état psychologique de cette minorité est caractérisé par une
image de soi négative, mal al’aise et stressée H21 40 ans «j’avais uneimage de soi
négative, car celatape sur lemoral, jen éaispas al’aise, ce sentiment m’empéchait

toujours de mener une vie normale ».

A force de vivre dans cette situation, les cadres se sentent mal al’ aise, dévalorisés, qui
menace lastabilité et sa cohérence, dans la sphére sociale, unetelle situation modifie leur

identité professionnelle et sociae.

On peut déduire, que I’ identité professionnelle est un élément fondamental dans toutes
les sociétés, selon RENAUL D Sainsaulieu en 1977 dans son ouvrage |’ identité au travail.
Pour lui, elle se définit comme lafagon de se situer dans e systéme sociale de |’ entreprise ce
qui lui donne une place importante danslavie del’individu et qui constitue |’ aspect

dynamique de lavie social.
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Tableau N° 11 : larépartition des enquétées selon le représentation de travail de
cadre:

Letravail de cadres Référence Pourcentage

un travail trop chargé 30 52,63 %

un travail qui demande

beaucoup de qualification 22 38,59 %
un travail d'organisation 5 8,77 %
Tota 57 100 %

A base de ce tableau on observe un pourcentage de 52,63% des enquétées qui
déclarent letravail d un cadre, un travail trop chargé, en contre partie 38,59% affirment
gu’ilsont rencontrésun travail qui demande beaucoup de qualification, suivi par un taux

faible de 8,77 % qui dit un travail d’ organisation.

D’ apres les données recueillies, nous pouvons déduire que les enquétées qui
déclarent le travail trop chargé celarenvoi au double réle, faire satache et d’ encadrement qui

est une charge de travail supplémentaire, en plus du travail quotidien.

Letravail peut revétir plusieurs significations pour un individu. Le travail est le trait
spécifigue de |’ espéce humaine. L’ homme est un animal social essentiellement occupé par le

travail.

Letravail est une chose essentielle et importante danslavie, H 50 48ans : « letravail
est essentiel, ¢’ est une partie essentielle danslavie des cadres, ¢’ est avec le travail que
I’homme vie .il est essentiel car il aune place importante danslavie et auss pour la

construction I’ identité.

Pour une société fondée sur le travail, il est une forme de socialisation, un moyen qui
permet aux cadre de s'intégrer facilement dans la société, ¢’ est avec le travail que les cadres
acquirent un apprentissage de lavie en société, le travail renforce lacommunication avec les
autres. F56 40 ans « letravail est une forme de socialisation » le travail donne un statut a

I'individu F50 54 ans: « letravail est un statut ».
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Certainsle considerent comme un travail qui demande beaucoup de qualification la
compétence, conscience professionnelle aussi 1a personnalité, respect et amour de la
profession. Donner |’ exemple surtout dans larelation avec les collégues, pour Adam Smith, la
seule véritable source de richesse des notions, est le travail. Le travail permet al’individu
d’ acquérir des revenus pour vivre, pour satisfaire les différents besoins, il permet surtout de

donner un sens au temps, et réaliser son soi et arriver aavoir un statu dans la société.

Suite a Apprendre aux travailleurs les procédures et |es protocoles de leur poste dans
I’ entreprise, La bonne image, ala planification des stages, afin de réaliser leurs objectifs,

nombreuses rencontres consacrées a l'examen de la situation et al'élaboration de la stratégie

C'est par letravail gu’on peut changer nos attitudes et nos représentations de monde

ainsi que notre image de soi.

Tableau N° 12 : larépartition des enquétés selon lanature de la satisfaction de

travail :
Lanature de satisfaction Fréquence pourcentage
28 49,12%
Etre active
18 31,57%
Gagne de I’ argent
Avoir un statut dans la 13 22 ,80%
société
Total 57 100%

Le tableau ci —dessus représente la répartition des enquétées selon la nature de la
satisfaction de |’ exercice de travail. On remarque un pourcentage de 49,12% des enquétés
qui sont active dans |’ exercice de leur travail, suivi par un pourcentage de 31,57% qui ont
pour objectif de gagner de |’ argent. Aussi un pourcentage faible de 22,80 % des enquétes que

leur nature d'avoir un statut dans la société.
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D’apres ces résultats, on constate que les raison de la nature de la satisfaction de
I’exercice detravail pour lesenquétes qui ont étre active, qui représente un moyen de

subvenir a des besoins.

On peut dire gue le travail permet al’individu d’ acquérir des revenus pour vivre, pour
satisfaire les différents besoins (gagne de I’ argent).ont une image positive d’ eaux méme
puisgu’ ils ont trouve des emplois stables et acquis un statut dans la société ce qui permet de

satisfaire des besoins sur le plan matériel et moral, H15 44 ans « quand j’ai commencé a

travailler, I'image que j’ avais de moi-méme était positive ».

Letravail est une occupation majeure qui favorise laréalisation de ce quel’individu
espére, pour certains travailler est un honneur et une fierté, comme le confirme F30
38ans: «jesuisfiere de moi, je sens quej’ existe » ére actif pour I'individu ¢’ est d’ étre stable

économiquement, socialement et moralement.

On fini pour dire que I’'individu atraversletravail s'aide lui-méme et aide safamille, il
arrive a satisfaire ses besoins ainsi que les besoins de son entreprise atraverslaréalisation
des ses objectifs. F8, 37ans: « par letravail ' aide ma famille, et je me prends en charge, le
travail me permet de produire et rendre service pour la société »et comme é éments essentiel

pour faire face aux problémes dans le parcoure professionnel d’ une personne.
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Tableau N°13 : larépartition des enquétées selon laréflexion pour résoudre des problemes

d’ ordre professionnel :

Résoudre des problémes Référence pourcentage
Réglementation 15 26,31 %
Communication 9 15,78 %
consulté les collegues de 13 22,80 %
travail
analysé et de trouvé des 20 35,08 %
solutions
Total 57 100 %

D’ apres ce tableau qui représente larépartition des enquétées selon la réflexion pour
résoudre des problémes d’ ordre professionnel, nous avons constatés que la majorité des
enquétées résoudre leurs problémes par | analyse et de trouver des solutions avec un taux de
35,08% suivi par un taux de 26,31 % des enquétées résoudre les problemes avec le
réglementation, tandis que 22,80 % des cadres résoudre leurs problemes professionnel par la
consultation les collegues detravail en fin un pourcentage de 15,78 % des enquétées qui

ont résoudre des problemes professionnel par lacommunication .

On analysant les résultats, on constate que les cadres résoudre leurs problémes aprés
une analyse pour trouver des solutions, cela s explique par I’ encadrement qui demande un
effort supplémentaire et une actualisation des connaissances, de compétence, et dela

conscience professionnelle. Pour étre compétent afin d’avoir un réle propre.

Les enquétées qui ont consulté leurs collegues du travail en équipe ne va pas de soi. Il
nécessite un effort personne et une compétence qui sacquiert peu a peu a partir d'une volonté
de cohésion et d'organisation. Elle repose sur des regles précises qui doivent dans laréalité
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conduire aimpulser une dynamique au groupe et de transfére d’ information, cependant,

lorsgu’ on est attentif aux différentes formes concrétes de la communication humaine.

On fini pare dire que pour atteindre cette valeur du travail que I’individu cherche
activement dans e but de réaliser son soi et arriver aavoir un statut dans |’ entreprise.

Tableau N° 14 : larépartition des enquétées selon leurs penser sur le travail d équipe:

travail d' équipe Fréguence Pourcentage
Important 43 75,43 %
Peu important 10 17,54 %
Sans importance 4 7,01 %
Total 57 100%

Le tableau ci- dessus représente des enquétés selon leurs penser sur le travail
d’ équipe. On constate un pourcentage de 75,43% pensent que le travail d’ équipe est
important, suivi par un taux de 17,54 % pensent que le travail d’ équipe est peu important, en

revanche que le pourcentage de 7,01 % pensent que le travail d’ équipe est sansimportance.

D’ apres ces résultats, on constate que les raisons majeures de I’ importance de travail
en équipe, Ceci nous conduit aidentifier ce qui influe sur laréussite ou |'échec d'un groupe.
Plusieurs conditions doivent étre réunies : Une communication facile entre les personnes,
sans discrimination et sans a priori, Le respect de laparole et lalibre expression des
désaccords et des tensions, La non mise en question de la participation affective du groupe,
L a connaissance des aptitudes et des limites de chacun , Ladivision du travail aprés
élaboration en commun d’ objectifs et acceptation d’ une structure si latéachel’ exige et en
fonction de latache. La complémentarité, et méme |'émulation entre ses membres sont des

facteurs d’ efficacité importants qu'il ne faut pas négliger.
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Pour ce motif les enquétés construisent leur identité professionnelle a partir des
interactions et des échanges entre les équipes du travail.les interactions entre les cadres au
travail reflétent le bon ou le mauvais fonctionnement de I’ organisation

Cest-a-direlorsgqu’il y aun bon climat social au sein de |’ entreprise, cela pourrait

avoir un impact positif sur le rendement.

Par contre lorsque les relations de travail sont tendues et de mauvaises qualités, elle
pourrait engendrées un effet inverse c'est-a-dire une influence négative sur la performance et
le rendement des cadres, puisgue ce genre de climat n’est jamais propice pour

I” harmonisation du milieu de travail.

Tableau N° 15: larépartition des enquétés selon lavision future de métier :

lavision future de métier. Fréguence Pourcentage
Promotion 39 68,42 %
Changement de made de travail 6 10,52 %
Satisfaction et évolution de 12 21,05 %
poste occupé
total 57 100 %

L e tableau ci-dessus représente larépartition des enquéteé selon lavision future de
métier dans les deux entreprise SONELGAZ et ALLPLAST. On remargue un pourcentage de
68,42 % des enquétés ont des visions sur la promotion dans le travail ,suivi d'untaux de
21,05 %qui ont desvision sur lasatisfaction et I’ évolution de poste occupé.et en fin 10,05

% seulement qui ont changer de mode de travail.

D’ apres ces résultats, on constate que lamajorité des visions future de métier sont
basés sur la promotion 68,42 %, qui est un facteur de motivation et de dynamisation du
personnel : elle vient récompenser la qualité du travail fourni par un salarié en reconnaissant
celle-ci et en donnant au salarié en question la possibilité d'accéder a un niveau supérieur

répondant alafois a son souhait et & un besoin de la structure. On trouve aussi |a satisfaction
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et I’évolution de poste occupé avec un taux de 21,05 %, avoir le plaisir au travail reflete

I’idée que le cadre a pu s'intégrer dans le milieu professionnel. Aussi il trouve la sphéere

professionnelle dans laquelleil vit conviviale .et un faible taux de 10,52 % sur le changement

de mode de travail .sarenvoi ala satisfaction des cadres, H5 50ans « je trouve du plaisir dans

mon travail par ce quejele maitrise...je me sens bien » H40 35ans: « je ne veux pas

changer de poste detravail si je suis confirme dans mon poste.

En fini par dire que les salariés sont le capitale le plus important pour |’ entreprise par

ce que assurent laréussite et le développement, et le changement au niveau des

comportements desindividu , setrouve aussi dans les transformations au stade idées et des

représentations envers le monde.

Tableau N°16 : la corrélation entre les objectif personnels derriere le changement de

poste et de rester dans ce poste ou développer lacarriere ailleurs :

jectif de changement de Changement de statut | Evolution et
poste amélioration
Total
Resté dans se poste
développéla carier alier
Oui 7 22 29
24,13% 75,86 % 99,99%
Non 8 20 28
28,57 % 71,42 % | 99,99%
total 15 42 57
26,31% 73,68 % 100%

Selon ce tableau, on constate que la majorité des cadres confirment que les objectif

personnel dans le changement de poste sont I’améioration et évolution avec un taux de

73,68 %, par contre un taux de 26,31 % des enquétés qui affirment que I’ objectif est le

changement de statut.

Les données de ce tableau montrent |es réponses des cadres selon leur choix : de

rester dans ce poste ou développer leurs carriers ailleurs, d’ou nous constatons que la

majorité des cadres sont douer a rester dans ce poste avec un pourcentage de 75,86%
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objectif del’amélioration et I’ évolution, H10 48 ans : «j’ai travaillé 15ans dons ce poste,
donc j’ai des compétences » le développement et e changement dansle sensde I’ identité
professionnelle par ce qu’ elle connait des perturbations. Un salarié lorsqu’il devient un cadre

connait des modifications identitaires puisgu’ il change sa maniére de vivre.

Suivi par un taux 71,42 % qui ont veut pas rester dans se poste ou développé leurs
carier dlier. Comme le souligne F13 35ans « je ne suis pas satisfais, je sens que je suis

exploité ».

Et seulement 28,57 % des enquétés qu’ils veule pas change de poste et développer leur
carier ailleurs, comme F10 38ans :je ne veux pas changer de poste detravail s je suis
confirme dans mon poste » F25 50ans « non, je n’ envisage pas de quitter mon travail car je
suis bienici, on est comme des frere par ce gque qu’on a vécu une langue période ensemble et
on passe plus de temps, ici gu’ avec notre famille ».d’ un coté, comme le souligne H11
42ans : « mon métier est trésimportant et trés essentiel , car ¢’est untravail guidé par des
norme intentionnels et ¢ca marche dans tous type d’ entreprise.

Et seulement 24,13% qui ont veut changer leur poste ou développé la carier Alleur,
pour des objectifs de changer de statut, comme souligne F3 33ans « mon réve est de changer
letravail par autre plusintéressant, je n’implique pas ce quej’ai apres par ce que ce n’est

pas mon domaine donc, je trouve des difficultés a réaliser ma tache ».

On fini de dire que | e passage des enquétés de niveaux al’ autre entraine des
changements identitaires, ainsi de changements au niveau de lavie d’ un cadres : son utilité, sa

nouvelle identité et aussi au niveau de ses comportements.
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Tableau N°17 : larépartition des enquété selon la sollicité de prise de décision :

Sollicité de la prise de décision Fréquence pourcentage
Souvent 30 52,63 %
Par fois 20 35,08%
Jamais 07 12,28 %
Total 57 100 %

Le tableau ci-dessus représente |a répartition des enquétés selon la sollicité de prise
de décision. En premier lieu ont trouve un taux trés élevé de 52,63% des enquétés qui ont
souvent sollicité de prise de décision. Suivi par un taux de 35% des enquétés qui ont par fois
sollicité, en fin un taux de 12,28 % des cadres qui ont jamais sollicité de la prise de décision.

La prise de décision est |’ acte le plus important qu’ un individu puisse prendre, dansle
temps et dans |’ espace, quelle que soit la position sociale ou hiérarchique qu’il occupe dans

|a société.

La prise de décision revét une dimension encore plus importante puisqu’ elle se repose
essentiellement sur les informations détenues par des cadres qui leurs permettent de prendre
des décisions en adéquation avec les objectifs escomptés. Chaque jour, le chef
d’ entreprise tres occupé, doit analyser de nombreuses situations et prendre plusieurs

décisions plus ou moins importantes.

On fini pour dire que ladécision prise est un inéluctablement une répercussion
positive ou bien négative sur savie privée et/ ou professionnelle, comme elleaauss un

impact direct ou indirect sur son identité professionnelle et son environnement.
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Tableau N° 18 : larépartition des enquété selon la communication au sein de |’ entreprise :

la communication au sein de fréquence pourcentage
I’ entreprise
Bonne 21 36,84 %
Moyenne 28 49,12 %
Mauvaise 8 14,03 %
Total 57 100 %

D’ apres les résultats du tableau ci-dessus, on remargue que la majorité des enquétés
expriment gu’ils ont trouveé la communication au sein de I’ entreprise est moyenne avec un
taux de 49,12 %, suivi par un taux de 36,84 % des enquétés qui ont dit que la communication

au sein de I’ entreprise est bonne .et seulement 14,03 % qui ont dite mauvaise.

En effet, la communication interne d’ entreprise n’ est pas une simple description
censee rendre fidélement ce que pense le personnel de son entreprise. C’ est une notion
complexe, constituée al’ instar de lacommunication globae d entreprise, de multiples
facettes en interaction les unes avec les autre, la motivation du personnel.

Tous les cadres ayant une communication négative de leurs entreprises mobiliseront
peu d’ énergie pour ceuvrer alamission de lacollectivité. Pour identifier lesindividus qui
trouveront dans I’ entreprise un minimum de convergence entre leurs attentes et celles de
I’ organisation. La communication en entreprise renvoie aux relations interpersonnelles entre
employés, aux canaux de communication (journal interne, téléphone, courrier), ala
transmission d'instructions de travail, etc. Ce probléme de définition se concrétise davantage
lorsgu’ on demande aux cadres d’ une usine ce qu’ils entendent par mangue de
communication, par mauvaise communication ou par probleme de communication. La
signification que chacun donne au concept de communication diverge selon le groupe

d’ appartenance
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Poursuivant cette logique, lacommunication que nous donnons doit étre confirmée

par autrui. Le fait que leréle, le statut et laplace des cadres soient bien identifiés .permet aux

autres de se reconnaitre dans une position sociale, d'éviter les malentendus, les conflits, et

d'assurer la crédibilité. L'identité situationnelle du cadre est repérable dans |'énonciation.

TABLEAU 19: lacorréation entre les réflexes pour résoudre des problemes d’ ordre

professionnels et lacommunication au sein de |’ entreprise :

la communication au sein de bonne Moyenne mauvaise
I’ entreprise
Total
lesréflexes pour résoudre des
problemes d ordre professionnels
3 9 3 15
Réglementation 20% 100%
60% 20%
5 3 1 9
Communication 100 %
55,55% 33,33% 11,11%
3 5 0 8
Consulté les collégues de travail 37,5% 0 100 %
62,5% %
1 2 2 5
Hiérarchie 100%
20% | 40% 40%
9 9 2 20
Analyse et trouver des solutions 100 %
45% | 45% 10%
21 28 8 57
Total 36,84 % 49,12 % 14,03 % 100 %

Selon le tableau ci-dessus, en constate que 49,12% des enquétés confirment que la

communication au sein de I’ entreprise est moyenne se vois comme une relation d’ amitié,
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alors que 36,84 de ces derniers, considerent la communication est bonne, et seulement

14,03% affirment |’ inexistence totale de la communication au sein de I’ entreprise.

D’ apres |’ analyse du tableau en remargue que e pourcentage le plus élevé pour les
cadres qui ont répandus par la consultation les collegue de travail pour résoudre les
problémes d' ordre professionnels avec un taux de 62,5 % ,par contre on trouve un taux de
60% sur la réglementation pour résoudre les problemes, suite par un pourcentage de 55,55%
sur la communication pour résoudre le probléme .et 45% pour |’ analyse et trouver des
solutions sur des probléme d’ ordre professionnels.

On conclue que la majorité des interrogés sont facilement adapter et socialisé avec les
collégues de travail pour résoudre les problémes d’ ordre professionnels, et essayent toujours

de partager une vie d’amitié avec des cadres.

Et ont une confiance dont leurs compétences qui leurs permet de réagir an’importe
guelle situation et d’ aider les subalternes dans I’ exécution des taches. Sans oublier la
solidarité et les liens de I’ empathie qui réunit la plupart de nos enquété, dont les relations

interpersonnelle jouent un réle majeur pour pouvoir assurer lasurvie au sein de |’ entreprise.

Vu qu'elles ont modifié leursidentités afin de les rendre compatibles et adéquates aux
changements subis. Cela s’ est traduit par leurs mobilités au sein de |’ entreprise et une

autonomie de collegue, ce qui influence positivement sur le devenir de lafirme.

Dans le monde du travail, lacommunication est devenue un enjeu important. En effet,
elleintéresse de plus en plus les dirigeants et les gestionnaires des organisations qui voient en
elle un moyen de consolider I’ esprit d’ entreprise nécessaire ala productivité qui renvoie aux
relations interpersonnelles entre les cadres.
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Conclusion dela partie pratique :

Interprétation desrésultatset la vérification des hypothéses:

Apres une enquétés de terrain réalisée auprés des cadres de I’ entreprise SONELGAZ de
Begaaet |I'entreprises ALLPLAST D’ AKBOU, en s appuyant sur I’ analyse de 57

guestionnairesil résulte que :

Premiére hypothese:
La représentation identitaire des cadres, concerne les domaines suivants : I'image de
soi, le rapport au métier, le rapport aux collégues (Relations collaborateurs, positionnement
par rapport a eux), le rapport al’ organisation (sentiment d’ appartenance ....).

D’ apres ces résultats de tableau N°10, un pourcentage de 70,17% des enquétées ont
changés des statuts dansleursvie active. On constate que les raisons majeures de ces
changements sont ; gagner une image de soi positif, éant donné qu’ils n’ ont pas rencontrés
des difficultés et des perturbations dans leur mode de vie comme souligne I’ un des enquétées

H 3,50 ans: «I'image quej’ avais de moi était positive parce que mon désir d' étre un
cadre satisfaisons dans ma vie, éant donné quej’ étais diplomé et je ne pensais pas aux
difficultés de la vie, j’ avais pleinement profité de mon temps libre, mais cet état d’ esprit a
changé quelques années plustard ». H6 40ans « pour ma part, je me doutais de mes
compétences, par ce que je voyais gque je disposais des compétences nécessaires pour rentrer
aux situations de satisfaction, j’ avais confiance en moi ». On peut déduire, que I’ identité

professionnelle est un é ément fondamental dans toutes les soci étés.

Pour une société fondée sur le travail, il est une forme de socialisation, un moyen qui
permet aux cadre de s'intégrer facilement dans la société, ¢ est avec le travail que les cadres
acquirent un apprentissage de lavie en société, le travail renforce la communication avec les
autres. F56 40 ans « letravail est une forme de socialisation » le travail donne un statut a

I'individu F50 54 ans: « letravail est un statut ».

Cest parletravail gu’ on peut changer nos attitudes et nos représentations de monde

ainsi que notre image de soi.
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On déduit d' apres e constat dans le tableau N°8, |” existence d' un cycle de

représentation desrelations entre les collegues suivant les expériences professionnelles

en dehors de |’ entreprise, au début les expériences arrivent dans un environnement de travail
moyenne de relation, se partagent entre des représentations favorables et défavorable de
relation .Pour PERROT , « la composante individuelle » peut ce décliner atraversles
notions d'identité sociale (liée a I’ appartenance a un groupe) et d'identité personnelle (liée
au caractéristiques de I’ individu). Les composantes liées au contenu et aux relations de
travail renvoient quant a elles au concept de role organisationnel, ensemble d’ activités et de
comportement attendus, mettant ainsi en évidence la composante « relationnelle », et la

composante « technique » (activité).

Dans le tableau N°9 qui nous montre que 68,42 % des enquétés confirment que la

relation qu’ils entretiennent avec le chef hiérarchique sevois comme unerelation d amitié

Les résultats obtenus dans le tableau N°9 et 16, montrent que la représentation de
travail chez les enquétées influencent sur la nature de relation avec le chef hiérarchique la
majorité qui percoivent leur travail comme un élément central de leur identité, ou bien un
support de développement personnel ont des bonnes relations avec le chef hiérarchique et
contrairement a celles qui percoivent leur travail comme un moyen de satisfaire des besoins

économiques, ont des relations conflictuelles.

On conclue, que lamajorité des interrogés sont facilement adopter et socialisé une
nouvelle fois parce que leur chef s intéresse a eux et essaye toujours de partager une vie
d amitié avec ses cadres, et cherche a maintenir ses subalternes pour éviter les départs massifs

Sedlon KURT Lewin, letype de leadership démocratique est une personne qui S appuie sur
des méthodes semi directifs visant a encourager les membres du groupe, afaire des
suggestions, a participer a une discussion ou encore afaire preuve de créativité ce qui
manifestent des relations chaleureuses et amicales. Ce qui produit un bon climat social.
Poursuivant cette logique, le supérieur hiérarchique doit accorder une importance nécessaire
de comprendre les attentes et les valeurs personnelles des membres de |’ équipe, afin

d’améliorer leur degré de motivation et d implication au travail.
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D’ apres les résultats obtenus on peut déduire que notre premiére hypothese est

confirmée.

L a deuxieme hypothése:

L’identité professionnelle des cadres de deux I’ entreprises SONELGAZ et ALL
PLAST se construit suite al’ attachement aleur organisme (corps) et le groupe de référence
choisi.

D’ aprés les résultats de tableau N°12, On remarque un pourcentage de 49,12% des
enquétés qui sont active dans |’ exercice de leur travail, on constate que les raisons de la
nature delasatisfaction del’exercice detravail pour lesenquétes qui ont étre active, qui
représente un moyen de subvenir a des besoins.

On fini pour direque I’'individu atraversletravail s aidelui-méme et aide safamille,
il arrive asatisfaire ses besoins ainsi que les besoins de son entreprise atraverslaréalisation
des ses objectifs. F8, 37ans: « par letravail |’ aide ma famille, et je me prends en charge, le
travail me permet de produire et rendre service pour la société »et comme é éments essentiel

pour faire face aux problémes dans le parcoure professionnel d’ une personne.

Pour atteindre cette valeur du travail quel’individu cherche activement dans le but de
réaliser son soi et arriver aavoir un statut dans |’ entreprise. Ce qui est montré dans le tableau
N°13.

D’ aprés e tableau N°15, lesrésultats constaté se que lamajorité desvisions future de
meétier sont basées sur la promotion 68,42 %, qui est un facteur de motivation et de

dynamisation du personnel

Les salariés, sont e capitale le plus important, pour |’ entreprise par ce qu'ils assurent
laréussite et |e développement, et le changement au niveau des comportements des individus,
setrouve aussi dans lestransformations au stade idées et des représentations envers le

monde.

Dans le tableau N°19, le pourcentage le plus élevé pour les cadres qui ont répandus par la
consultation des collégues de travail pour résoudre les problemes d' ordre professionnels avec
un taux de 62,5 %

On conclue que la magjorité des interrogés sont facilement adaptes et socialisé avec les
collegues de travail pour résoudre les problémes d’ ordre professionnels, et essayent toujours

de partager une vie d’ amitié avec des cadres.
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Dans le monde du travail, lacommunication est devenue un enjeu important. En effet,
elleintéresse de plus en plus les dirigeants et les gestionnaires des organisations qui voient en
elle un moyen de consolider I’ esprit d’ entreprise nécessaire ala productivité qui renvoie aux

relations interpersonnelles entre les cadres.

Vu qu elles ont modifié leurs identités afin de les rendre compatibles et adéquates aux
changements subis. Cela s’ est traduit par leurs mobilités au sein de |’ entreprise et une

autonomie de college, ce qui influence positivement sur le devenir de lafirme.

La connexion entre les cadres est un élément fondamental pour tisser des relations

amicales.

Un pourcentage de 75,43% dans e tableau N°14 pensent que le travail d’' équipe est
important.

Pour ce motif les enquétés construisent leur identité professionnelle a partir des
interactions et des échanges entre les équipes du travail.les interactions entre les cadres au

travail reflétent le bon ou le mauvais fonctionnement de I’ organisation

C'est-a-dire lorsgu’il y aun bon climat social au sein de I’ entreprise, cela pourrait

avoir un impact positif sur le rendement.

Dans le tableau N°17, On trouve un taux tres élevé de 52,63% des enquétés ont
souvent été sollicité a la prise de décision.La décision prise est inéluctablement une
répercussion positive ou bien négative sur sa vie privee et/ ou professionnelle, comme elle a
aussi un impact direct ou indirect sur leur identité professionnelle et son environnement.

On déduit d apres ces résultats, que notre deuxieme hypothése est confirmée.
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Les principaux résultats de la recherche

Les principaux résultatsdelarecherche:

Les entretiens exploratoire et les questionnaires gqu’ on a effectués nous ont éclairé sur
un ensemble de réponses par rapport a notre problématique et spécialement aux hypothéses

gu’ on aformulés au début de notre travail.

Comme nous |’avons souligné au départ, notre appréhension du théme a éé axée sur deux
points éémentaires a savoir le double construction, individuelle et collective, de I’identité au

travail.

Pour simplifier la présentation de nos résultats les plus importants, nous les avons

scindés en deux points rendant compte de nos hypothéses :

- L’identité comme construction individuelle:

Ce premier point renseigne donc sur la facon avec laquelle chague cadre interrogé
concoit son travail, de part la construction de sa propre identité, cette perception, suivant notre
cadre d’ analyse passe par un triple processus : le vécu au travail de chague cadre, le type de
trgjectoire socioprofessionnelle envisagée et finalement le rapport qu'il entretien avec son
metier.

Suivant le vécu au travail, les cadres enquétés congoivent leur quotidien dans une
optique progressive, ils tendent a accepter le fait de travailler au sein de I'entreprise
SONELGAZ de Beaia et |I'entreprise ALL PLAST D’AKBOU. Non pas uniquement pour
des raisons strictement financiéres, mais pace qu’ aussi, leur travail est source d’ affirmation de
leur compétences et savoir étre respectifs. La majorité des cadres arguent dans ce sens en
voyant dans le poste qu’il occupe le moyen d'avancer dans leur vie a I'intérieur et a
I’ extérieur de |’ entreprise. Nous pouvons dire a cet effet que I'image qu’ils ont de leur travail
revét une double signification : ¢’ est par elle gu’ils tentent de percer dans leur vie active, mais
aussi, c'est atravers cette derniere qu’ils se font une image plus claire de leur vie en tant
gu’individu immergé dans la société.

L’axe de la trgectoire professionnelle envisagée est révélateur de beaucoup de
discordances et de nuances. En effet, il nous a été difficile d’avoir un consensus sur cette
guestion, les cadres faisant partie de notre échantillon ne sont pas unanime par rapport a la
place qu occupe I’ entreprise SONELGAZ de Bejaia et I'entreprise All PLAST D’ AKBOU,
dans leur vie professionnelle prenant forme a présent ; si quelque uns d’ entre eux voient dans
L’ entreprise SONELGAZ et |’ entreprise All PLAST .,
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un moyen de transiter vers une carriere professionnelle plus riche et plus responsable,
d’autres estiment que le statut qu’ils occupent actuellement Iégitime leur fidélisation et leur
intention d évoluer dans leur carriére interne, ¢’ est dans leur majorité une catégorie de cadres
dans le premier poste de travail a éé celui de I'entreprise SONELGAZ de BEJAIA et
I’entreprise All PLAST D’AKBOU.

Le dernier point, qui concerne le rapport qu’ont les cadres avec leur métier se concgoit
comme une suite logique par rapport au second axe, les cadres dans leur majorité ont eu a
répondre sur cette question en reprenant |’ idée des conditions de travail, plus explicitement, le
rapport au travail est, suivant les cadres, tributaire de la situation vécu et a vivre dans le future
de I'entreprise, du réle qu'il doivent assumer postérieurement et des défis qu'ils auront a
relever. Encore faut-il dire que certains d’ eux se sont exprimés en ayant al’ esprit que le poste
gu’il occupe n’est pas figeé et dans le cas des promotions interne leur image du métier peut, a

n’importe quel moment, subir des modifications conséguentes.

- L’identité comme construction collective :

Dans ce second axe, correspondant principalement a notre seconde hypothése, nous
voulons mettre |’ accent sur les processus globaux qui sous tendent la construction de I’ identité
des cadres. Dans cette optique, c'est la question de I’intégration collective, intégration au
groupe de travail congtitué par les collégues, les supérieurs hiérarchiques et I’ensemble des
collaborateurs, qui est au fondement de I’identité des cadres. Nous avons pour I’ occasion
divisé ce point de notre travail en trois ééments relevant d’ une vision de rapport (aux
valeurs, a la hiérarchie et aux collegues), et un autre élément qui est celui relatif au degre de
sociabilité.

S agissant du triptyque valeurs, hiérarchie et collégue, nous I’avons nommé ainsi car les
enquétés ont affirmés que leur rapport aux valeurs véhiculées par |’ entreprise constitue un
facteur de motivation au travail et d endoctrinement certain par rapport aux manieres
d’ accomplir leur travail. Deuxiémement, le rapport a la hiérarchie semble étre un éément
crucia dans le proces du travail de nos enquétés, ¢’ est gréce a ce rapport qu'’ils évaluent leur
facon de travailler, et c'est gréce a lui gqu'ils se forgent une image réelle des lacunes et
obstacles qu'ils doivent surmonter pour consolider leur role au sein de I’ entreprise. Le rapport
aux collégues quant’ a lui trouve son enracinement dans le procés quotidien du travail, ¢’ est
par ce rapport que les cadres congoivent une maniére de travailler, reconnue et 1égitimeée par

tous.

105



Les principaux résultats de la recherche

Les cadres sont unanime a accorder une importance primordiale a cet éément atel point
gu’ils le considerent comme étant vital a la pérennité de I’ entreprise. Au final, nous pouvons
dire gue ces trois points avancés ne peuvent étre compris sans les associés a un facteur
intrinseque qui concerne chaque cadre et qui est celui relatif aleur degré de sociabilité.

Le degré de sociabilité des cadres renseigne sur la maniére avec laguelle ces derniers
évoluent a I'intérieur de leur groupe de travail, évolution qui est conditionnée par
I"instauration d’un code de travail commun a tous les cadres des différentes directions, les
cadres sont marqués par ce point précisement parce qu’il leur sert de motif pour un climat

organisationnel consistant.
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Conclusion :

Au terme de notre présente enquéte, nous estimons nécessaire de mettre le point sur la
question de I'identité professionnelle, des employés de I’entreprise SONELGAZ et
I’entreprise ALL PLAST. En ayant recours a |’ explicitation de quelques points, qui nous ont
guidés tout au long de ce travail.

Premiérement, nous pouvons dire que les employés de deux entreprises, constituent un
groupe professionnel, qui se cristallise autour des principes de I’ organisation, ces derniers
constituent un groupe socia a part entiére, régie par une culture organisationnelle, un réle qui
les définit et un statut qui leur confére une place dans I’ organisation. Notre enquéte nous a
permis de repérer un éément central, jouant le réle d' un dénominateur commun que constitue
le procés du travail.

Deuxiemement, notre travail nous a permis aussi d'isoler un facteur important qui
compose la représentation qu’ont les employés dans leur travail, cette derniére peut étre
décrite comme une relation entre un état actuel, la place qu’occupe le travailleur dans
I’organisation, et un état future, qui est reflété par ses chances d’'acces a des positions plus
prononcées dans I’ entreprise, de part la promotion, la formation ou le suivi de sa tragjectoire

professionnelle.

Bien, qu’un certain manque a été ressentie dans |’ aspect théorique, du fait du manque
d’une bibliographie conséquente, traitant ce theme, nos références théoriques, ont pris appuli
principalement sur la littérature relative a la sociologie des professions et sur les travaux de
nombreux sociologues (Dubar, Sainsaulieu). Nous avons eu a effectuer notre pré-enquéte avec
des employés qui ont répondu a nos questions et nous ont permis ainsi de lever le voile sur
certaines questions épineuses.

Les résultats que nous avons obtenus, ont éé soumis a un traitement technique, basé
sur I'analyser de questionnaire, qui se trouve étre la plus adéquate pour ce genre de procédure.
Les principaux renseignements qui nous avons tirés de notre enquéte, bien qu'ils soient
limités, ont mis |’ accent sur le double processus que constitue la construction identitaire. Nous
tenons a gouter a cet effet, que malgré le manque d exploitation de certain concepts:
socialisation, socialisation professionnelle et formation, nous avons pu quand bien méme
soumettre quelques variable classiques al’ anayse.



A la fin, nous espérons bien sure éendre notre recherche vers un autre travail plus
conséguent qui rendra compte des objectifs et visées de notre recherche d’ une maniere plus
détaillée.
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Tasdawit n Bgayet

Université de Béjaia

Université AIMIRA-Begjaia
Faculté des Sciences Humaines et Sociaes

Département Sociologie
Questionnaire :
« L’identité professionnelle des cadres. »

Préparé par : Encadré par :
-SAOU Houssem GOUNZAR Naima
-TALAOUANOU Daouia.

Dans le cadre de la préparation de notre mémoire pour
I’ obtention d'un dipléme de MASTER option Sociologie de Travail et Gestion
des Ressources Humaines, nous vous prions de bien vouloir répondre a ce
guestionnaire, avec précision afin de nous permettre d analyser |'identité
professionnelle des cadres.

Nous tenons a vous rassurer, que les informations que nous
vous fournirez, ne seront utilisées qu’ a des fins scientifiques.

Merci pour votre collaboration.



I-Questionnaire

A- données personnelles :

1-Sexe:
a- Masculin

b- Féminin

3-situation familiale :

a- Célibataire |:|
b- Marié |:|
c- Divorcé I:I

d- Veuf
[ 1]

4-le lieu d’habitat :

[ 1]
[ 1]

a- urbain
b- rural

5-poste OCCUPA..........c.ccceeeeeereeeeernnns

6-la date de recrutement: .............

L’identité professionnelle :

1- Comment voyez-vous votre situation actuelle dans le poste que vous
occupez ?

a- Trés bien |:|

b- Bien |:|

c- Mauvaise I:I



2) Votre statut de cadre a-t-il changé quelque chose dans votre vie active?

a- oul [ ]
b- NON [ ]

3) Avez-vous remarqué qu’il y a des possibilités qui vous permettent
d’évoluer ?
a-oui

[ ]
b-non [ ]
Sioui lesquelles ?....ccceeeeeeeiiiirieennnnns

Si NON POUrquUOI ?...ccvvvviiieieeeeeeeeeeeeens

4) Avez-vous visité ce poste que vous occupez actuellement bien avant ?
a-oui

[ ]
b-non ]

5) Voulez-vous rester dans ce poste ou vous pensez développer votre
carriere professionnelle ailleurs?

a-oui |:|

b-non [ ]

Si OUI POUIQUOI 2.uueieeeieeeeeeeeeeeceeee e e e

6) avez-vous changé de poste ?

a-oui I:I
b-non |:|

Si oui
QUEILES 2.t et e e te e e e ee e e e ereseeaaeeeearaaaees

7) Quels sont vos objectifs personnels derriére le changement de poste ?
a-changement de statut |:|

b-évolution et I'amélioration I:I



8) avez-vous des expériences professionnelles en dehors de I'entreprise ou
vous travaillez actuellement ?

a-oui |:|
b-non |:|

11) Quels sont vos réflexes pour résoudre des problémes d’ordre professionnels ?

a- réglementation |:|
b- communication I:I

d- analyse et de trouvé des solutions I:I

c- consulté les collegues

B- les relations socioprofessionnelles :

1-votre travail permet il de développer vos relation avec d’autre cadres ?

oo [

ComMMENE 2ueeiiiiiiiicec e

b- Non [:::]

POUrQUOI 2.

2-détenez-vous une relation étroite avec le chef hiérarchique ?

a- oui |:|

POUIrQUOI 2. e

b-non [::::]

PoUurquoi ?..cccoeeiiiieeeee e



3-comment jugez-vous cette relation ?

|

a- importante

c- sans importance

b- peuimportante I:I
[ ]

4-étes-vous sollicités a la prise de décision ?

a- souvent I:I
[ ]

b- par fois
C- jamais |:|
5-dans votre travail vous avez le droit de communiquer directement avec le
directeur général de I'entreprise ?
a- Oui [ ]
b- Non [ ]

Si oui avec quels moyens ?

6-comment jugez-vous-vous relation avec votre groupe de travail ?

a- Bonnes
b- Moyennes

c- Mauvaises

UL

7-que penser vous de travail d’

M-
o
=
o
5]
-~

a- Important
b- Peuimportant

c- Sous importance

UL

8-comment jugez-vous la communication au sein de I’entreprise ?

a- Bonne
b- Moyenne

C- mauvaise

4



C-Représentation social :

1) Quelle est la nature de la satisfaction que vous tirez de I'exercice de

votre travail ?

A- Etre actif |:|

B- Gagner de I'argent |:|
C- Avoir un statut dans la société |:|

2) Comment présentez-vous le travail d’un cadre ?

a- Un travail trop chargé [ ]
b- Un travail d’organisation et de coordination |:|

c- Un travail qui demande beaucoup de qualification

3) Quelle est votre vision future de votre métier ?

a- la promotion

b- changement de mode de travail

U0

c- satisfaction et évolution de poste occupé

4) Si vous avez quelque chose a dire a propos de votre métier, a propos de
votre travail, ... nous vous invitons a nous en faire part, en vous exprimant

librement dans cette page que nous vous réservons a cet effet

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






