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)] Introduction :

Apres I'école classique de la théorie des organisations, Herbert Simon et Richard Cyert et
James March en révolutionner et redimensionner notre vision et compréhension de quelque
aspect des comportements organisationnels, ils ont exploré trois grandes voies, l'aspiration,
l'influence et la prise de décision. Les publications succédent leurs découvertes et leurs
attachements a proposer un mecanisme de choix préférentiel pour expliquer la distribution du

pouvoir et les procédures de prise de décision au sein des entreprises.

Analyser les interactions sociales au sein du travail d'équipe dans le systéme organisationnel.
L'équipe est définie comme un systeme structuré. Ayant une fonction donnée par
l'organisation dans lequel il s'inscrit et composé d'individus possédant chacune des
compétences, capacités et objectifs specifiques. Le travail d'équipe représente tous les
comportements mis en place par les membres d'équipes pour remplir la fonction donnée par
l'organisation, le travail d'equipe est central au contexte organisationnel, car il affecte la

performance de l'entreprise.

Le pouvoir dans l'organisation est l'un des piliers majeurs sur laquelle elle
fonctionne, la distribution des roles et les activités de chaque acteur dans l'organisation est
soumis aux principes de linfluence et du pouvoir, le statut la position hiérarchique dans
I'entreprise repose sur les capacités morales et psychologique de la personne et sa compétence
de son domaine de fonction. Par ailleurs il ne faut pas considérer le pouvoir seulement
comme relation mais aussi comme une pratique et un exercice, si la relation de pouvoir est
asymétrique, aucun individu n'est completement démuni de toute possibilité d'action face a
l'autre, le pouvoir ne se définit pas en termes de tout ou rien, mais de plus ou moins, les gens
sont souvent face a des situations ou il utilise le pouvoir et le pratiquer sans se rendre compte,
chaque individu détiennent une parcelle de pouvoir et que chague individu ou groupe
détiennent plus au moins que d'autre et personne n'en est tout a fait dépourvue, la répartition
du pouvoir dans l'organisation n'est pas une quantité définie ou absolu ou une somme nulle de
sorte qu'une personne qui perd du pouvoir une autre en va bénéficie de la méme valeur perdue

ou qu'elle sera remplacée.

Le pouvoir est toujours associé dans notre conscience collective a la puissance et l'autorité
Iégitime du dirigeant, leur savoir faire et les compétences leur donnent droit de manager des
équipes, le statut que l'organisation avec ces privileges et ces avantages permettent aux
leaders d'avoir un pouvoir décisionnel sur les autres, le réglement intérieur et les textes et lois



organisationnelles sont a la faveur des dirigeants, le droit de commander et de donner des
ordres par rapport aux autres catégories socioprofessionnelles.

La relation qui existe entre le pouvoir et le style de commandement, en trouve un point
commun qui est le dirigeant ou le leader, du fait son influence sur les autres et sa capacité a
commandé, dans le cadre d'exercice de ses fonctions. Le leadership, c'est l'interaction entre un
leader, un moment et un contexte, comme [l'illustrent Churchill et De Gaulle en temps de
guerre. Le leadership, c'est aussi l'art de permettre a des sages et a des visionnaires de
travailler ensemble.

Qui dit pouvoir dit séparation instituée entre ceux qui influencent, dominent, gardent,
contrélent et ceux qui acceptent les ordres, les exécutent, se maintiennent a l'intérieur de
leur ranking social. Tout pouvoir s'inscrit dans une hiérarchie de rdles, de statuts, de
comportements.

L'entretien du capital humain — reflété dans I'ensemble des compétences, expériences et
savoirs — reste essentiel, dans la mesure ou celui-ci est aujourd'hui considéré comme le
premier contributeur a la compétitivité des entreprises. Le maintien des compétences
professionnelles et intellectuelles des employes, de leurs savoirs et expériences, représente
une stratégie qui devrait se poursuivre tout au long du cycle de vie ; de plus, cette stratégie
devrait se compléter d'une gestion intégree et efficace de la diversité et de la synergie des ages
au travail. Accorder une importance cruciale au capital humain fixe la voie a une révision du
fonctionnement du marché du travail.

Avoir une équipe sur laquelle les obstacles ne sont pas des limites, I’inconnu est
source d’inspiration, les grandes décisions devient un avantage pour faire des progres, chaque
¢lément dans 1’organisation compte avec son excellence dans le domaine de sa compétence.

Les échanges qui s’effectue entre les salariés dans I’entreprise, la communication, la
solidarité, le conflit ...etc. sont des situations dans laquelle les ouvriers sont confronté chaque
jour dans le milieu de travail, le statut et ’age, le genre sont présent dans les duels entre les
individus cela va définir la nature des relations au travail, ainsi que de divers conséquence
organisationnelle au sein de I’entreprise.

L’objectif de cette recherche d’examiner I’impact des styles de commandement sur les
rapports de pouvoir entre les cadres et salaries, pour répondre a ce questionnement dans ce
mémoire, nous suivant un plan réparti sur cinq chapitre, ce premier chapitre établira notre
méthodologie d’étude, nous détaillerons en premier lieu la problématique de la recherche et
les hypothéses, en suite nous allons procéder a ’opérationnalisation des concepts clé au

finale en va exposer les obstacles qu’on a rencontré pondant notre étude.



Le deuxiéme chapitre comporte une rapide revue des différentes théories existantes sur
le pouvoir et les enjeux, sources de ce dernier, les différents paradigmes qui les sous-
tendent.

Le troisieme chapitre nous étalerons notre recherche sur la littérature théorique sur les
styles de commandement. Le chapitre quatre comportes la présentation de 1’entreprise
d’accueil et son secteur d’activité et les services principales pour que cette structure rempli
ca fonction. En fin le dernier chapitre nous analysons les données statistique et nous

récapitulons avec une conclusion.



PARTIE
THEORIQUE



Chapitre | : Le cadre
meéthodologique



Chapitre I Le cadre méthodologique

1) Les raison de choix du theme :

Nous avons fait le choix de travailler sur I’impacte des styles de commandements sur les
rapports de pouvoirs entre les cadres et salaries, pour les raisons suivantes :

— Le tabou qui régne sur la compréhension et la conception d’une conscience culturelle sur le
phénoméne du pouvoir et ¢a relation avec I'autorité légitime du dirigent et la force du
pouvoir qu’il posséde par rapport a son statut.

— Les salaries se trouvent sur des sieges €jectable dans le sens que ’organisation peut se
passer d’eux a tout moment, dans ce cas ils ont une faible liberté pour exprimé leurs volonté
de faire et de dire.

Ces deux causes m’ont interpellé et ont piqué mon intérét face a la problématique du rapport

de pouvoirs entre les cadres et les ouvriers.

2) Les objectifs de la recherche :

— L’une des difficultés d’adaptation des salaries réside dans le rapport entre 1’influence des
autres sur leurs comportement, et leurs réaction comme réponse ou contre pouvoir, ce qui
ma pousser a chercher d’identifie la relation et I’impact du style de commandement sur les
relations de pouvoir.

—  Identifie la perception des travailleurs a I’égard des style de commandement adopté par
leurs dirigeants et formuler des propositions sur le type de commandement qui va favoriser
le climat d’harmonie au travail et celui qui va améliore les rapports entre les dirigent et les
salaries.

— Les regles juridiques sur la question du pouvoir et style de commandement qu’adopte
chaque entreprise est libre, la mesure dans leurs approches sont selon ces choix de
développements et le mode de fonctionnement interne, notre recherche vient pour éliminer
les zones des imperfections juridique qui vont étre utilisé pour les intéréts personnelle ou
pour des raisons non favorable a I’organisation, qui va engendrer des conflits d’intérét et

d’autorité.



Chapitre I Le cadre méthodologique

3) Problématique :

Les interactions entre les individus d'une part et les relations humaines complexes
d'autre part a mis les gens sur une sorte de défi a relevé pour confirmer son statu social, Avoir
de l'influence sur l'autrui et avoir du pouvoir sur l'autre et toujours un principe bien compris
socialement, parmi les exemples qui affirment les rapports de pouvoir qui sont décrites par la
sociéteé l'ordre familial, K. Marx : « Dans la famille, I'nomme est le bourgeois ; la femme joue
le rdle du prolétariat »[1].

Les relations entre les individus dans les sociétés primitives en été marqué par la crainte et la
force du pouvoir qui est appliqué, les enjeux sont importants, la remise en cause de l'autorité,
la fragilité est exclue du menu des patrons, étre rusé et intelligent va faciliter lI'accés au trone.
La dureté de vie sociale a également influencé les relations au travail et sa definition. Les
valeurs sociales accordées au travail a I'époque des grecs qui concéderent le travail manuel
comme un chatiment divin pour expie les péchées. Ces valeurs aussi dépasse le cadre social a
d'autre aspect comme la politique la culture car, les classes dominante ont la supériorité
idéologique aussi car, « les pensées de la classe dominante sont aussi, a toutes les époques, les

pensees dominante »1.

A toutes les époques de I'existence humaine les moyens de production sont détenus par
une minorité de la population (bourgeoisie, monarchie, libérale...), la révolution scientifique
et la lutte des classes ouvriéres ont réduit I'écart entre les deux classes et ameélioré la qualité de

vie économique et social( c'est I'un des effets de la vulgarisation du systeme capitaliste.

L'entreprise est comme une aréne de combat, la ou les intéréts s‘opposent, le bien-étre de
quelgu'un au détriment de l'autre, pour cela les organisations ont fixé des objectifs en commun
pour les atteindre. Le travail comme étant une activité physique et morale qui sert a subvenir
au besoin quotidien d'un individu, l'occupation d'un poste de travail dans une entreprise n'est
pas toujours pour un but lucratif, les motivations et les ambitions, les objectifs tracés sont un
pilier pour construire une identité de travail. Avoir de I'influence et du pouvoir est le souhait

de tous les salaries qui veulent s'offrir un avenir glorieux dans l'entreprise.

! Jean Etienne et autres, dictionnaire de sociologie, Hatier, paris, 1997, p328.



Chapitre I Le cadre méthodologique

La compétitivité entre les grands acteurs de I'industrie leur impose de prospecter et d'explorer
les compétences rares, étre chasseur de téte et exigeant, I'excellence avant tous (la créme de la

créme). Dans ce cas pourquoi il est important pour I'entreprise de choisir ces leaders.

Avec la mondialisation des marchés, des entreprises et de la concurrence, I'évolution des
technologies, la thématique du leadership fait I'objet d'un intérét et d'interrogations
renouvelées, pour gagner en compétitivité, les entreprises ressentent de plus en plus le besoin
de renforcer la qualité de leadership a tous les niveaux de la hiérarchie (ce n'est pas les cadres
seulement qu'il faut valoriser, un simple agent dans l'entreprise peut faire la différence
exemple d'un agent d'accueil qui va donner une bonne image sur l'entreprise) parce que
I'époque de la production en masse est révolu, de nous temps l'innovation et le marketing et
les produits de qualité seulement qui peuvent survivre dans un marche concurrentiel, pour
gu'une entreprise s'impose dans le marche mondial, elle doit révolutionner et réinventé le
secteur de son activité, pour ce faire elle doit pousser les limites de ces compétences, recycler

ces produits et proposer des bien et service de qualité.

Le besoin que quelgu'un prend les choses en main et de représenter un groupe est une valeur
gu'on a héritée des civilisations anciennes, en trouve toujours les communautés sont dirigees
par le sage, ce besoin est résumé dans la citation de Bonnis qui a dit : « Une personne peut
vivre sur une ile déserte sans leadership. Deux personnes, si elles sont totalement compatibles,
pourraient sans doute s'entendre et méme évoluer. S'il y en a trois ou plus, quelqu'un doit

prendre le leadership. Autrement, c'est I'éruption du chaos »?.

L'économie en tant que moteur principal des entreprises a une influence considérable sur leur
activité, la découverte de l'agriculture par 'hnomme a bouleversée le mode de vie de ce dernier,
la révolution scientifique a restructuré le systéme économique et social par l'industrialisation
et la production de masse, depuis une trentaine d'année une mutation profonde des entreprises
qui ont basculé vers le secteur des services grace au développement de la technologie et
I'informatique, avec ces mutations a travers le temps les employer de secteur agricole en
diminuer de 60% au profit du secteur industriel a partir de 1920 et dans les années 1960 le
méme cas pour le secteur industriel, le développement des techniques ou/et méthodes pour
facilité le travail et le rend plus agréable a vivre et a changé notre fagon de travailler et de

produire nous biens et aussi La structure dans laquelle on produit les bien et service, parmi les

! Simon Landry, travail affection et pouvoir dans les groupes restreints, presse de 'université du Québec,
Québec, 2007, p309.
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mutations que le travail a subi aussi c'est les rapports de force et d'influence, les liens, les

relations au travail l'organisation du travail en général.

La répartition des salaries dans I'entreprise répond a plusieurs normes organisationnelles sont
crées afin de mieux geérer. L'affectation a un poste donnée se fait par rapport a la qualification
et compétence de chaque individu, généralement elles sont divisées en trois catégories bien
distincte (dirigent agent de maitrise et agent d'exécution) cette division de travail est toujours
hiérarchisé sous forme de pyramide de plus puissant au moins puissant dans la prise de
décision, pouvoir décisionnel est contrdlé par les dirigeants du fait qu'ils possedent des
capitaux qui leurs assurent un pouvoir sur la main d'ceuvre qu'ils emploient ou le fait davoir
un pouvoir de déecision par substitution c'est-a-dire que l'organisation lui donne un pouvoir de
décision afin de facilité I'exécution des taches ou/et l'efficacité au travail pour réduire les

co(ts et le temps.

Le pouvoir ne figurent pas seulement dans la place en haut de la hiérarchie ou dans les
appareils de I'Etat, mais on le trouve partout dé qu'il y est une relation entre les individus, le
pouvoir existe au sien des organisations, dans méme les interrelations amitié¢, fraternité... 1a
ou il y a échange de relation le pouvoir se manifeste. Dans ce sens Foucault a dit « les
relations de pouvoir existent entre un homme et une femme, entre celui qui sait et celui qui ne
sait pas, entre les parents et les enfants, dans la famille, dans la société, il y a des milliers, des
milliers de relations de pouvoir et par conséquent de rapports de force, et donc de petit

affrontement, de micro-lutte en quelque sortex®.

« Le pouvoir symbolique est en effet ce pouvoir invisible qui ne peut s’exercer
qu’avec la complicité de ceux qui ne veulent pas savoir qu’ils le subissent ou méme qu’ils
’exercent »2. Quand I’attribution d’un pouvoir signifie I’attribution d’une responsabilité que
I’exercice du pouvoir apparait en réalité. Le pouvoir est relier a plusieurs concepts dans des
circonstances différentes, la puissance et I'impuissance d’un individu ou d’un groupe gagné

ou perdre du pouvoir on I’arrachant d’une autre partie ou le restauré¢ de ce dernier.

S’intéresser a 1’évolution du droit du travail, c¢’est s’intéresser a I’évolution du pouvoir au sein

des relations de travail. Le droit du travail est, en effet, une branche du droit congue,

! Michel Foucault, dits et écrits, Puf, paris 2001, p.406
2 Pierre Bourdieu, langage et pouvoir symbolique, points, 2001, p 202.
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organisée et structurée autour de la reconnaissance d'un pouvoir de I'employeur sur ses
salariés. Ceci se lit notamment dans la définition du champ d'application du droit du travail,

lequel ne s'impose qu'a I'égard des travailleurs juridiqguement subordonnés

Pour cerner le pouvoir en tant que concept qui suppose plusieurs significations et divers
interprétations et pour opérationnaliser ce concept on doit le relier a des indicateurs et a un
contexte qu'on veut étudier, premiérement pour identifier un rapport de pouvoir on doit savoir
qu'il y est une influence sur l'autre, la maitrise et le contrdle de quelqu'un ou quelque chose,
en deuxiemes lieu notre travail consiste a identifie les rapports de pouvoir qui existent dans

une entreprise.
Cependant, nous allons orienter notre travail pour répondre a la question suivante :

Si le style de commandement est symbole du haut de la hiérarchie, quels seraient les rapports

de pouvoirs entre les cadres et les ouvriers ?

-le style de commandement participatif est- il une solution pour apaiser et soulager I'écart du

pouvoir organisationnel entre les leaders et les ouvriers ?

-les relations de pouvoirs sont elles influencés par le style de commandement ?



Chapitre I Le cadre méthodologique

4) Les hypothéses :

Afin de répondre a notre question de départ on a formulé ces hypotheses qui sont
définit comme une explication provisoire de la nature des relations, elles constituent une
explication admise temporairement concernant des phénomeénes données et cela, jusqu’a sa

confirmation ou sa réfutation par I’expérience ou par démonstration?.

Selon Maurice Angers [I’hypothése est un énoncé qui prédit une relation entre eux ou

plusieurs termes et impliquent une Vvérification empirique?.

Selon Grawitz Madeleine 1’hypothése est une proposition de réponse a la question posée,

elle tend a formuler une relation entre des faits significatifs®,

Alors une hypothese de recherche est la réponse présumée aux questions qui orientent notre
recherche, donc pour répondre aux questions de la problématique nous avons opté pour les

hypotheéses suivant :

e Le style de commandement participatif est approprié pour reduire les inégalités des
rapports de pouvoir entre les cadres et les ouvriers dans I’entreprise Alcost Bejaia.
e Le style de commandement semble t’il un facteur principal pour définir les rapports

de pouvoir

! GUIDERE Mathieu, Méthodologie de recherche, édition Eclipse, Paris, 2004, P 72.

2 Maurice Angers, « Initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines », édition Casbah, Alger, 1997,
P 22.

3 Grawitz Madeleine, « Méthodologie des sciences sociales », 11éme éd, édition Dalloz, Paris, 2001, P398.
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5) Définition des concepts clé :
5.1 AUTORITE :

Le pouvoir 1égitime ou reconnu, ainsi que la vertu qui sert a ’exercer. C’est le droit de

commander et I’art de se faire obéir. L autorité mérite obéissance, non créance.

L’une des premiéres taches d’un manager est d’asseoir son autorité. A une période ot tout se
discute, s’argumente et se négocie, ou pratiquement toute forme de pouvoir est contestée,
nombre de managers révent de cette autorité dite « naturelle », synonyme de charisme, qui
n’a pas besoin de s’exercer pour obtenir I’obéissance et 1’adhésion des collaborateurs. 11 y
aurait comme la nostalgie d’un temps ou, davantage que 1’obéissance obtenue sans
justification, c’est le consensus, 1’absence de conflit qui fascine. L autorité est alors d’autant
plus acceptée qu’elle renvoie a I’image d’un pére protecteur et rassurant : le manager idéal et
sans faille. Aspiration sans doute 1égitime car elle vient en contrepoint d’un environnement
qui n’a jamais €t¢é aussi incertain, ’emploi aussi précaire et les injonctions pour 1’autonomie

et la responsabilisation des salariés aussi fortes®.
5.2 COMMANDEMENT :

Selon SUN TZU, le commandement désigne « I'équité, I'amour pour ceux en particulier qui
nous sont soumis et pour tous les hommes en général. La science des ressources, le courage
et la valeur, la rigueur, tels sont les qualités qui doivent caractériser celui qui est revétu de la
dignité de général ; vertus nécessaires pour l'acquisition desquelles nous ne devons rien
négliger : seules elles peuvent nous mettre en état de marche dignement a la téte des

autres »?,

Le commandement est « l'action, le fait de commander. La fixation des ordres nécessitant

d'étre exécuté ».

Commander revient donc au fait de donner des ordres, des directives et les faire exécuter au

sein d'une organisation.

La maniere de commander dépend de nombreux facteurs mais repose essentiellement sur la

notion de pouvoir, c'est-a-dire la faculté de faire faire quelque chose a un individu ou un

! Andre Fourcans, MBA I’essentiel du management par les meilleurs professeurs, Organisation, paris, 2005-
2008, p69-70

2 Sun Tzu et victoria Charles, I’art de la guerre, Parkstone Press, new York, 1989, p 50
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groupe. Dans les entreprises, le pouvoir se fonde le plus souvent sur un niveau hiérarchique.
Il peut cependant provenir de qualités personnelles (honnéteté, charisme) ou

professionnelles (connaissances, expérience).

Dans les entreprises, tous les dirigeants n'ont pas forcément la méme maniére de
commander. L'étude des styles de commandement porte sur la maniére dont les décisions

sont prisent et appliquées dans I'entreprise.

5.3 La décision :
Acte mental consiste a faire un choix entre au moins deux possibilité d’action, décider ¢’est
tranché dans le nceud des solutions possibles, « au regard d’un but et de finalité, elle doit se
traduire en ordres et instructions dont la clarté et la précision sont essentielles pour la
réalisation correcte »'. Décisif, caractére remarquable d’une action qui produit un effet de
transformation si considérable que la situation prend une tournure absolument irréversible.
Le prise de décision constitue la caractéristique éminente du commandement, et contribue
souvent a définir le niveau hiérarchique d’un individu dans une organisation, est un
« décideur » celui qui dispose de ce pouvoir, dans son domaine de compétence et de
responsabilité. La prise de décision coincide avec 1’exercice du commandement, et tout ce
qui la concerne est bien évidement, par cela méme, d’une importance majeur dans le
domaine militaire.
Au sens classique du terme a assimilé la décision a I’acte par lequel un individu (disposant
du pouvoir de décider) prend les mesures favorisant la création et la répartition des richesses
dans une entreprise.
Dans son approche plus moderne, la prise de décision apparait plutét comme « un processus
d’engagement progressif connecte a d’autre, marquée par I’existence reconnue de plusieurs
chemins pour parvenir au méme et unique but » Selon le dictionnaire la décision est définie
comme est une action de décider, c’est a dire de faire un choix face a un probléme, il existe

plusieurs niveaux et types de décisions au sien des organisations, en peut distinguer :
a) La décision selon I’étendue et la nature stratégique, tactique et opérationnelle.
b) Les décisions selon les modalités de concertation individuelles et collectives.

c) Les décisions selon le degré et la nature des informations retenues, rationnelles, objectives

a rationalité limitée ; intuitives subjectives, etc.

! Frangois Géré, Dictionnaire de la pensée stratégique, Larousse, paris, 2007. P70
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5.4 Le processus décisionnel :

Comprends la succession, plus ou moins rationnelle ; des opérations effectuées a ’occasion
d’une prise des décisions, (recherche d’information, formulation du probléme, analyses,
étude de faisabilité, choix directifs, contr6le) Un processus est souvent entendu comme un
enchainement d’opérations qui s’auto-entretient dans un ordre logique peu formel
(successions d’étapes) en revanche une procédure met I’accent sur la formalisation des
enchainements et leur définition.

La définition des processus est de ce point de vue un acte de gestion, d’un point de vue
décisionnel, c’est un ensemble d’activité et de décision logiquement combinée, I’existence
de choix multiples dans un processus est a considérer en effet certaines incertitudes peuvent

générer des alternatives.
5.5 POUVOIR :

Définition parfaite chez Hobbes : « Le pouvoir d’'un homme consiste dans ses moyens
présents d’obtenir quelque bien apparent futur ». C’est donc du réel (puisque c’est du
présent), mais tout entier tourné vers ’avenir. Pouvoir, ¢’est pouvoir faire. Encore faut-il
distinguer le pouvoir de, qu’on appellerait micux puissance (pouvoir de marcher, de parler,
d’acheter, de faire I’amour...), et le pouvoir sur, qui est une forme du précédent (c’est le
pouvoir de commander et de se faire obéir) mais qui porte sur des étres humains et qui est le
pouvoir au sens strict. Non la simple action possible, mais le commandement possible, la
contrainte, le contrdle, la sanction possible... Dés que 1’action possible (et reconnue telle de
part et d’autre) porte sur la volonté de quelqu’un d’autre, on passe du pouvoir de au pouvoir
sur — et l’action possible est alors immédiatement action réelle. Pouvoir punir ou
récompenser, pouvoir autoriser ou interdire, cette simple possibilité (comme pouvoir de) est
déja une réalité (comme pouvoir sur). C’est le secret du pouvoir : il s’exerce méme quand il
n’agit pas ; il gouverne méme quand il n’ordonne pas. La simple possibilité d’agir (quand
c’est agir sur quelqu’un) est déja une action. Pouvoir commander, c’est déja commander en

effet.

« Deux sens, donc : pouvoir de, et pouvoir sur. L’action possible, ou la domination réelle.
On peut, pour les distinguer, appeler la premiere puissance (potentia, en latin), et garder
pour le second le mot de pouvoir, en un sens strict (potestas). Mais a condition de ne pas
oublier que la puissance est premiére : la potestas n’est qu’une potentia particuliére ; le

pouvoir n’est que la puissance d’un homme ou d’un groupe sur d’autres hommes ou d’autres
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groupes. Le pouvoir, c’est la puissance humaine que ’on subit ou, plus rarement, que I’on
exerce. La puissance, nous la partageons avec la nature. Il n’est de pouvoir qu’humain. C’est
pourquoi le pouvoir est tellement agacant, quand c’est celui des autres, et tellement
délicieux, quand c’est le sien... Hobbes encore : « Je mets au premier rang, a titre
d’inclination générale de toute I’humanité, un désir perpétuel et sans tréve d’acquérir
pouvoir apres pouvoir, désir qui ne cesse qu’a la mort ». Au premier rang ? Pour ce qui me
concerne, je n’irais pas jusque-la. Plusieurs inclinations, qui ne sont pas toutes estimables,

m’importent davantage »*.

Selon la définition de DAHL le pouvoir ¢’est que « A un pouvoir sur B dans la mesure ou il
peut faire a B quelque chose que B ne ferait pas sans I’intervention de A ». Dans cette
définition MINTZBERG reproche a DAHL que le pouvoir quand il consiste & modifier le
comportement de quelqu’un est un sous ensemble du pouvoir en tant que production de
résultats. Il n’est pas nécessaire de changer un comportement pour obtenir que certaines
choses soient faites, il n’est pas nécessaire non plus de modifier un comportement pour
« avoir du pouvoir ».

Selon d’autres auteurs tels que M.CROZIE « le pouvoir d’un individu ou d’un groupe, bref
d’un acteur social, est bien fonction de I’ampleur de la zone d’incertitude que
I’imprévisibilit¢ de son propre comportement lui permet de contréler face a ses
partenaires »2.

Boudon et Bourricaud le défini comme suit, le pouvoir est un processus intentionnel qui
affecte au moins deux acteurs et qui, par une redistribution des ressources obtenue par des
stratégies diverses affecte le niveau relatif des capacités de 1'un et de I’autre d’une manicre
compatible avec la formule de Iégitimité en usage. Le pouvoir est une relation sociale tout a
fait générale, mais il va de soit que c’est par rapport a une situation et non dans I’absolu que

ressources et stratégies peuvent étre appréciées »°.

1 André Comte-Sponville, Dictionnaire philosophique, QUADRIGE Puf, France, 2013.p763
2 M.Crouzier et E.Friedberg, I’acteur et le systéme, seuil, paris, 1977.p61-62
% J. Rojot et p.Roussel et C. Vandenberghe, comportent organisationnel, de Boeck, paris, 2014.p 103
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5.6 RESPONSABILITE

Etre responsable, c’est pouvoir et devoir répondre de ses actes. C’est donc assumer le
pouvoir qui est le sien, jusque dans ses échecs, et accepter d’en supporter les conséquences.
Seul le tres jeune enfant et le dément y échappent, et cela dit peut-étre I’essentiel : la
responsabilité est le prix a payer d’étre libre.

RESPONSABILITE (ETHIQUE DE) Celle qui ne se contente pas d’appliquer des principes.
L’¢éthique de responsabilité exige qu’on tienne compte aussi, avant toute décision, des

conséquences prévisibles de I’acte envisagé.

RESPONSABILITE (PRINCIPE DE) Principe énoncé par Hans Jonas, dans le livre
éponyme (Das Prinzip Verantwortung, 1979). C’est comme une dilatation de I’éthique de
responsabilité, aussi bien dans le temps que dans I’espace : nous devons nous préoccuper des
conséquences les plus lointaines de nos actes, pour autant que nous puissions les prévoir,
donc prendre en compte aussi les droits des générations futures, a I’échelle de toute
I’humanité. Le principe, qui est susceptible de plusieurs formulations différentes, peut par
exemple s’énoncer ainsi : « Agis de facon que les effets de ton action soient compatibles

avec la permanence d’une vie authentiquement humaine sur terre. » 1

5.7 Le travail :
Le concept du travail signifie en latin tripalus : trois poteaux « pali » pour immobiliser
I’animal a ferrer.3 En Anthropologie, dans les sociétés archaiques, le travail est : « La
distribution des activités en fonction d’objectifs pratiques, mais obéissant a des impératifs
non matériels (statut, prestige) liés a des rapports sociaux et culturels »4
C’est en ce sens que le travail manuel est attribué aux esclaves, alors que le travail
intellectuel est réservé aux hommes libres.
En sociologie, la définition du travail est tres variée dépendante de la conception de
I’homme et de son rapport a la nature. Recouvrant des différents types de travaux : « Travail
manuel, intellectuel ».5
En général, « Le travail est une activité humaine plus au moins pénible source d’efforts et de
satisfaction, ordonnée a la production des choses utiles ».6
Le travail en sociologie se caractérise par :
a. C’est une activité qui produit un bien ou un service.

b. C’est une activité insérée dans un processus d’échange.

1 André Comte-Sponville, Op.cit, p851.
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c. Il se déroule dans un cadre social (il se fait avec et pour les autres).

d. Le travail implique I’ordre, c’est un facteur structurant la vie des individus.

e. Le travail est source de regles, de normes, de contraintes et de conflits.7

Le travail désigne I’effort physique et intellectuel qui doit étre accompli pour faire quelque

chose ou obtenir un résultat recherché. En tant qu’occupation rémunérée, le travail est

synonyme d’emploi. Le terme travail peut aussi s’appliquer a des activités non rémunérées

(travail domestique, travail dans le cadre de la famille).

Enfin, le travail demeure I'un des ¢léments d’appartenance d’un individu a la société, il est

percu au plan juridiqgue comme la relation entre un salaire et un employé

6) La méthode et la technique utilisée :
Pour la réalisation de chaque recherche, il faut utiliser une méthode et une technique adéquate
au theme que nous voulons étudie.
6.1) La méthode utilisée :
Selon GRAWITZ la méthode est « 1’ensemble des opérations intellectuelles par lesquelles
une discipline cherche a atteindre les vérités qu’elle poursuit, les démontres, les vérifier. Elle
peut étre considérée comme sa réalité envisagée »! Notre recherche s’inscrit dans le cadre de
la recherche quantitative, dont on vise a analyser et interpréter quantitativement les données
collectées pendant nos enquétes sur le terrain a travers 1’administration d’un questionnaire.
Suivant ’objet d’étude de notre recherche, la problématique, et les objectifs visés durant
I’enquéte de terrain, on a conclu que la méthode qui correspond parfaitement a notre
recherche est la méthode quantitative qui vise, en effet a comprendre le phénoméne étudié.
Dans le but d’atteindre les objectifs de la recherche et de vérifier les hypotheses de travail,
I’utilisation de cette méthode s’avérait nécessaire, car elle est en adéquation avec le theme de
la recherche, elle liée a la nature de notre sujet qui visait la description et I’identification du
style de commandement et la ¢a relation avec les rapports de pouvoirs entre les cadres et les

salaries.

Parmi les techniques qu’on & adopter pour I’analyse des données en a opter pour le logiciel
IBM SPSS STATISTICS qui est I'un des outils d’analyse statistique les plus avancées en
matiere de précision des résultats, parmi les fonctions qui permet d’approfondir 1’analyse de
donnée en trouve I’analyse factorielle est une meéthode mathématique expérimentale,
spécialement employée en psychologie et sociologie, qui a pour objet I'étude des dimensions,

ou facteurs, d'un domaine empirique donné.

! Madeleine Grawitz, méthode des sciences sociales, 8éme édition, Dalloz, paris, 1996, p443.
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6.2) Latechnique utilisée :

« Les techniques de recherche représentent I’ensemble des procédes et d’instrument
d’investigation utilisé méthodologiquement »*

Les techniques de recherche sont des outils permettant d’aller recueillir des données sur le
terrain, qui permettent la confirmation ou I’infirmation de nos hypotheses de recherche .la
nature de notre objet d’études, nous a conduit a utiliser le questionnaire, que nous pouvons
définir comme étant « un type d’investigation sociologique ayant pour fonction de nous
recréer une image précise du réel étudié, mais de dévoiler les facteurs sociaux qui contribuent
a produire ce réel »Cette technique nous permettra, en effet, de vérifier statistiguement la
généralité des informations recueillies pendant toute notre recherche, concernant I’impact des
styles de commandement sur les rapports de pouvoir et de relater les caractéristiques de notre
échantillon. Aprés les lectures faites sur notre theme de recherche, et aprés la réalisation de
I’enquéte sur le terrain, et dans le cadre de nos hypothéses, on a formulé un questionnaire
contenant 32 Questions divisé en trois axes, le premier axe représente les données
personnelles, le deuxieme axe relative au style de commandement et en fin le dernier axe sur

la nature de pouvoir et la prise de décision.

7) Le choix du terrain et la population d’étude :

Les étapes de I’enquéte sur le terrain :

L’enquéte sur le terrain est une investigation qui offre 1’opportunité d’analyser en face le
phénomene ciblé, et la réalité existante. Elle permet aussi de connaitre son évolution dans le
temps. L’objectif de I’enquéte empirique est de confirmer ou infirmer les hypothéses. En fait
les étapes caractérisant cette enquéte se résument comme suit :

e Le temps de I’enquéte :

Dans chaque étude empirique, il faut prendre en considération le facteur de temps qui joue un

role trés important, et pour bien I’exploiter, nous avons choisi la période du 24 mars au

25avril 2019.

1 Maurice Angers, Op.cit, p66.

2 Singly de Francois : I’enquéte et ses méthodes, le questionnaire, édition Nathan Colin, France 2001, p112
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e L’enquéte:

Nous avons procédé a une enquéte aupres de 1’unité de production Alcost Bejaia, ou nous
avons eu I’opportunité de questionner un ensemble des travailleurs dans le but de collecter des
informations qui concernent notre sujet.

e La population ciblée :
La population ciblée comporte 69 salariés, sur ’ensemble de la population mére, pour que
notre échantillon soit représentatif, on a procédé a une technique de sélection qui va permettre
a tous les salaries d’avoir la possibilité (la probabilité) d’étre choisi.

e L’échantillonnage :

Pour proceder a cette opération (échantillonnage), on dispose de plusieurs techniques
(probabiliste aléatoire ou non probabiliste), mais comme la liste de la population mére est
difficile a avoir, nous avons opté pour 1’échantillonnage accidentel (non probabiliste). Ainsi
dans le choix de notre échantillon, nous avons visé les cadres, les agents de maitrise, ainsi que
les agents d’exécution. L’unité de production Alcost Bejaia contient 710salariés, dont 46
cadres, 54 agents de maitrise, et 610agents d’exécution. Aprés la constitution de notre
échantillon, nous avons distribué 85 questionnaires, mais les obstacles sur le terrain et les

contraintes de temps nous a permet de récuperé que 69 questionnaires.

8) Les obstacles rencontrés:

Les difficultés sont liées a quelque obstacle de la recherche sur le terrain par rapport a notre

sujet d’étude :

La période et le temps dont lequelle le stage se déroule qui est insuffisant pour la maitrise
de tous le processus organisationnel et aussi la difficulté d’acces a la population d’enquéte

qui est limité par des régles administratives et organisationnelles.
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Préeambule : Le pouvoir, comme I’amour ou le plaisir, parait indéfinissable malgré ou a cause
de 'usage que tout un chacun en fait dans la vie courante, chacun de nous a son expérience et
sa définition propre du phénomene, les relations de pouvoir sont des situations qu’on ne peut
pas prédire les résultats et quel est la porté de ces conséquences, On ne saura jamais si I’on
est capable de sauter une haute barriére tant que 1’on n’est pas poursuivi par un taureau

furieux.

Section | : Notion sur le pouvoir dans I’organisation :

Le pouvoir est un phénomeéne complexe par le nombre important de concepts qui désignent ou
joins une méme signification attribuée a ce dernier, a l'exemple de leadership, influence,
domination, autorité, contrdle, sont autant de fagon de décrire le méme concept voir le méme
sens, parfois utilisés de facon interchangeable et autour desquels régne souvent une confusion

notionnelle qui autorise bien des glissements et dérives.

Il faut aussi prendre en compte le caractére dimensionnel de la notion du pouvoir selon, de
nombreuses définitions, les unes présentant comme attribue personnelle « le pouvoir de » peut
étre vu comme la capacité d’agir, d’autre le considére comme étant essentiellement relationnel
« le pouvoir sur » la capacité d’amener les autres a agir, selon notre volonté. L'existence d'un
rapport d'influence entre une personne et une autre, serai l'une des caractéristiques qui lui
permettent de donner des directives ou des ordres et de prendre des décisions, et de l'autre coté
en trouve ceux qui subissent les ordres et exécute les taches. Ce qui a mener un nombre
important de recherche qui essaye de déceler et de déterminer les conditions favorables pour

former un leader, révéler le secret qui rend une telle personne un leader.

L'importance des recherches sur les leaders et le leadership permet a certain domaine tel
que l'industrie, le militaire dont la hiérarchie et le pouvoir jouent un réle pour la survie et le
développement de ces organisations, le pouvoir est toujours incorporé au leadership du fait que
I'ensemble des cadres ou dirigeants posséde un pouvoir qui est le qualificatif qui les constituent,
la maniére de gérer les projets ou les équipes, la composition et la structuration de I'organisme,
l'aspect psychologique et individuel danalyser et la réaction entreprise pour trouver une
solution ou prendre une décision, sont des facteurs qui entrent dans la conception d'un leader,
en trouve au-dessous trois types ou dimension dans laquelle les leaders combinent entre les
ressources financiere, humaine, politique et technique d’une manicre a tiré des objectifs tracez

par I’organisation:
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e Entreprendre : c’est choisir ses contraintes. Un entrepreneur est un homme qui définit,
dans le champ des possibles que lui offre le monde économique, le marché, la technique ou la
compétence, qui va étre au coeur de son activité. Ce choix, bien que raisonnable, est arbitraire
car il pourrait, aussi raisonnablement, étre différent. De Sole et Tom Ford ont été entrepreneurs
lorsqu’ils ont fait de Gucci, naguére producteur de produits (maroquiniers), un producteur
d’image de marque de luxe. Ils ont délibérément sorti I’entreprise de son monde pour la placer
dans un nouvel espace concurrentiel. Choix radical d’entrepreneurs.

e Manager : c’est trouver la meilleure combinaison de moyens pour faire face aux
contraintes économiques considérées comme des données. Le role du manager est de trouver
les ressources pour en tirer le meilleur parti : compétences humaines, ressources financiéres ou
technologiques. Les techniques de management lui procurent des modeles de solutions. La
encore, De Sole et Ford se sont avéré d’admirables managers, en mettant en place
I’organisation internationale compatible avec leur vision du marché.

e Gouverner: c’est faire en sorte que ceux qui subissent les conséquences des
contraintes ou des moyens choisis, les parties prenantes, considerent les decisions prises
comme légitimes. Cela ne veut pas dire qu’ils ne contestent pas le contenu des décisions. Mais
ils considérent que le decideur est légitime pour prendre une décision qui engage toute
I’entreprise. Contrairement & une croyance naive, un dirigeant n’est pas tout-puissant : il est
limité par des institutions, des contre-pouvoirs, des droits et devoirs, de telle sorte que ses choix
d’entrepreneur ou ses choix managériaux sont délimités et controlés?.

1) Les roles des managers :

Le premier a avoir démontré I’importance de la fonction du manager, c’est bien H. Fayol qui a
démontré I’importance de la fonction de 1’administration a travers I’activité attribué au
manager, elle consiste a prévoir, organiser, commander, coordonner, contréler, et les maitrisées

sont crucial pour I’entreprise.

Peter Drucker a également proposé une analyse de I’activité du manager a travers cing

opérations principales :

-La fixation des objectifs : en leur donnant un nom, les replacer dans un but et communiquer

ces objectifs.

! Andre Fourcans, MBA I’essentiel du management par les meilleurs professeurs, op.cit, p 51.
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-I’organisation : le manager analyse les activités, divise le travail en taches et sélectionne ceux

qui seront responsable de ces taches.

-la motivation et la communication : le manager motive les responsables des taches (salaire,

reconnaissance, formation, responsabilité) et communique avec ses équipes.

-la mesure par des normes: le manager analyse, évalue ou interprété les indicateurs de

performance ou de rendement1.

Le développement des individus y compris de soi : le manager a la responsabilité d’assurer

I’évolution des connaissances de ses équipes et de lui-méme.

La conception classique du réle de manager a été remise en cause par H.Mintzberg du fait
quelle ne correspond pas a la réalité, il a idealiser les idées recus par les classiques, qui les
concédérent comme des Legends, sa critique  nous démontre ce que les managers font

vraiment sur le terrain.

En premier lieu il a remit en cause les postulats avancées par Fayol ensuite il a donnée des

substitues reel de la fonction managériale.
2) Les critiques avancées par Mintzberg :
Le manager est un planificateur réfléchi :

Au contraire les managers sont soumis a un rythme implacable. Leurs activités sont
caractérisees par la briéveté, la variété et la discontinuité. Elles sont presque exclusivement

orientées vers I’action et trés peu vers la réflexion.
Le manager accomplit un travail varié et stratégique :

Le travail de gestionnaire consiste en un certain nombre de taches répétitives comprenant aussi
bien sa participation, aux rites de I’organisation, a des cérémonies a des négociations et a

I’information informelle qui rattache ainsi I’organisation a son environnement.

Le manager centraliser et traiter les informations importantes :

! Samuel Josien, Management des entreprises, Galino, 3eme édition, Espagne, p115
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Dans la réalité¢ les managers s’appuient essentiellement sur les moyens de communication
verbaux, c'est-a-dire le téléphone et les réunions et ils utilisent les « potins » pour récolté les

informations.
Le management est une science et une profession :

Mintzberg montre dans ces travaux que les managers ne se basent pas uniquement sur les
¢léments rationnels mais agissent plutdt a I’intuition et filtrent I’information en fonction de
leurs expériences, de leur culture... ainsi I’'idée de science ne correspond pas a la pratique du

management, car il n’est pas possible d’expliciter les procédures utilisées par les managers1.

En effets, Mintzberg dans son analyse de ce que les managers ont censé faire réellement, et a
quoi consiste leurs activité dans I’organisation et le role a joue pour le bon fonctionnement,
encadrement, I’analyse, le contrdle... du processus administratif. Mintzberg propose alors une

autre vision du manager en décrivant son activite a travers dix réles indissociables :
3) Les dix roles du manager selon Mintzberyg :

Les réles interpersonnels :

-symbole : obligation de nature cérémoniale

-leader : tout manager doit savoir motiver et encourager ses employés.

-agent de liaison : construire un réseau extérieur d’informations.

Les roles liés a I’information :

-observateur actif : scruter I’environnement a la recherche d’informations.

-diffuseur : rechercher et diffuser une grande partie des informations.

-porte-parole : communiquer des informations a I’extérieur.

Les roles décisionnels :

-entrepreneur : améliorer 1’organisation dont il a la charge, développement de nouveaux projets.

Le manager est initiateur de changement.

! Samuel Josien, Management des entreprises, op.cit, p116
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-régulateur des ressources : responsabilité de ce qui doit étre attribué et a qui dans

I’organisation.
-négociateur : il est le seul a disposer de 1’autorité pour engager 1’organisation en temps réel.
4) Les enjeux du management d’entreprise :

Quelque soit le type d’entreprise (familial, grande, petite) le manager est face a des enjeux et
contrainte que se soit fonctionnelle ou procédural, elles se caractérisent sous forme de trois
couples d’opposés : pouvoir discrétionnaire ou contr6le du pouvoir, intérét privés ou intérét

générale, information ou secret.
1. Le pouvoir discrétionnaire du dirigeant et le contre pouvoir :

C’est ce qui lui permet de choisir une stratégie, une organisation, une alliance, sans devoir
rendre compte de son choix : celui-ci reste a sa discrétion. Comme on 1’a dit plus haut, étre
entrepreneur suppose 1’exercice d’un pouvoir discrétionnaire large. On ne prend pas une
décision risquée, audacieuse ou innovante sans engager fortement sa responsabilité personnelle.
Si I’entreprise ne peut pas se passer de décideurs dotés d’une autonomie décisionnelle, la
question est de savoir jusqu’ou cette autonomie est acceptable, sans risquer de la mettre en
péril. En effet, tant que I’on fait le pari que le dirigeant ne se trompe pas, I’étendue de son

pouvoir discrétionnaire ne pose pas de probleme.

Mais se contenté sur le bon jugement et I’expertise d’une seul personne pour prendre des
décisions, et avoir la fois n’est pas suffisant pour prendre de tel risque, revoir la réparation et la
distribution du pouvoir dans I’entreprise, et mettre en place un systéme de contrdle des
décisions pour s’assurer qu’elles n’engagent pas D’entreprise dans des impasses. Les
renseignements dans le passer sur des cas qui en pu mettre a genou des entreprise d’une

renomm¢é mondial a cause d’une manceuvre ou décision déplacé ou inapproprié.

Or, l’alternative est la suivante : une trop grande faiblesse du pouvoir discrétionnaire du
dirigeant menace 1’entreprise de paralysie, pas assez de contre-pouvoir de controle la menace
d’étre victime d’erreurs voire de comportements malhonnétes. Il s’agit de trouver un équilibre

entre I’autonomie du dirigeant et son controle.

2. L’intérét des acteurs de I’entreprise a I’intérét général :
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Les divergences des intéréts humains sont antagonistes par nature, généralement les intéréts des
acteurs et ceux de l'intérét général sont prouvés assez systématiquement opposés. Par exemple,
un choix d'alliance stratégique peut servir plutét la carriére ou la consolidation du pouvoir du

dirigeant que la rentabilité économique de la société a long terme?.

Si en prend I'hypothése que l'objectif ultime des acteurs, est de satisfaire leurs intéréts
personnels, donc nous voyons mal pourquoi ils vont se donner la Paine de pensée aux autres, un
dirigeant, un proprietaire ou un salarie et les différentes parties prenantes de I'entreprise ne
cherchent pas les leurs.

En conséquence, I’exercice du pouvoir sans contre-pouvoir peut conduire a ’enrichissement ou
a la consolidation du pouvoir personnel, a la spéculation ou a la préférence pour des stratégies

moins rentables, mais socialement confortables car elles limitent la contestation interne?2.

Trouver le juste équilibre entre les objectifs de I’entreprise et ¢a souveraineté, pérennité, et les
attentes ou intéréts du personnel, et converger pour trouver le point commun pour qu’elles
servent ’ensemble des parties prenante, pour réussir ce projet le centre de
décision (I’administration, les dirigeants) doivent impliquer aussi le partage du pouvoir, des
régles claires et lieux d’échange et de prise de parole. résoudre le dilemme entre 1’opposition

des intéréts privés due a la liberté individuelle et la recherche nécessaire de I’intérét général.
3. L’information ou secret des affaires :

Pour qu’une entreprise fonctionne, il faut que les parties prenantes soient suffisamment
informées des décisions qui I’engagent. Comme nous I’avons vu, cela ne signifie pas que tous
partagent obligatoirement le contenu des décisions, mais que chacun considere que celui qui a
décidé avait les capacités, le droit, les compétences, les moyens, et donc la Iégitimité pour le
faire. Or, tous les acteurs n’ont pas le méme acces a ’information. En particulier, le dirigeant
contrdle, par nature, les flux d’information les plus importants. Il y a donc une asymétrie en sa
faveur qu’il faut combattre pour s’assurer d’une information partagée juste, complete et
finalement crédible. C’est le réle des audits, qu’ils soient comptables, financiers ou

économiques3.

! Andre Fourcans, op.cit, p53
1Andre Fourcans, ibid. p54.
3Andre Fourcans Ibid. p54.
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Poser des limites, jusqu’ou peut-on diffusé les informations et de quelle nature (le contenu et la
forme), les affaires impose aux paires d’adopter une certain prudence ce qui concerne la
communication des informations que se soit en interne ou en externe, la concurrence et les
affaires nécessitent un certain secret professionnel. Par exemple  ne pas communiquer
certaines difficultés ou ne pas annoncer trop to6t ses ambitions stratégiques parce qu’un

compétiteur pourrait en tirer profit.

Au total, trop d’information rapportée tue la capacité d’entreprendre ou inhibe les manceuvres
stratégiques. Pas assez d’information rend le pouvoir du décideur suspect, voire oppressif. Dans

les deux cas, sa légitimité¢ se délite. Le gouvernement d’entreprise doit trouver un équilibre

entre ces extrémesl.

5) Tableau n® 1 : Les sources et formes du pouvoir selon French et Raven :

Forme de Source Controle et Etendus Effets
Pouvoir Dépendance
B est dépendant | Limitée par Peut contribuer
B percoit que de A qui la pertinence a ’augmentation
Récompense | A peut lui controle la pour B des du
procurer des possibilité récompenses pouvoir de
récompenses. pour B dont réference.
de recevoir ces |dispose A.
récompenses.
Peut contribuer
B percoit que B est dépendant | Limitée par a augmenter
A peut lui de A qui la pertinence larésistance et
o infliger des controle la pour B des I’hostilité, a
Coercition punitions. possibilité punitions moins d’étre
pour B dont dispose percu comme
d’étre puni. A légitime.
B percoit que Ni dépendance |Recouvre Les effetssont
A a le droitde lui | ni contréle tout ledomaine d’autantplus
prescriretel ou tel |nécessaire, les | des valeurs soutenusque le
A comportement, valeurs jugées pertinentes | pouvoirrepose sur
Legitime a causede sa intérioriséesde | par B,peut étre des normeset
position ou Bdéterminant | trés valeursfortement
sonautoritémorale. | sasoumission. | grande. intériorisées.

! Andre Fourcans, op.cit, p55.
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Forme de Source Controle et Etendus Effets
Pouvoir dépendance
Réfeérence B accepte Peut dépendre | Limitée aux Sont
I’influence de ou non de A, domaines importants
A par B n’étant pas | déterminant et souvent
identification, nécessairement |1 attraction, inconscients.
admiration, conscient de I’admiration
affection, I’ascendant ou I’amour
amour. de A. de B.
Dépend de A | Limitée aux
et de ses domaines de
B percoit que compétences, A | compétence Peuvent
Expert A possede des contrélant leur |de A aux ne pas étre
compétences mise a profit yeux de B, immeédiats.
specifiques. dans I’intérét peut aussi les
de B. déborder, par
effet de halo.
Faible
dépendance Limitée par Variables,
B percoit que une fois les la validité en fonction
A aacces a informations et la pertinence de la pertinence
des informations | partagées, mais |des des
Informationnel | ou plus grande informations informations,
réseaux dépendance et réseaux peuvent
d’informations pour ce qui est | aux yeux ne pas étre
utiles. de ’accés aux |de B. immeédiats.
réseaux.

L’expertise est d’ailleurs une source de pouvoir hautement valorisée dans nos SOCIétés.
On parlera d’un expert dans un domaine donné comme d’une autorité, ce qui illustre bien la
Iégitimité que confére la compétence. Or cette compétence acquise par une personne donnée
est non transférable et c’est en ce sens que 1’on peut la considérer comme une source de
pouvoir personnelle. Cela ne signifie certes pas qu’une autre personne ne peut acquérir une
expertise analogue, mais bien que cette compétence, si elle peut constituer une exigence pour
combler un poste donné, n’est pas liée a ce poste comme les ont la capacité de récompenser
ou de punir ou encore la légitimité, mais bien a la personne qui va occuper ce poste.

Drailleurs, I’incompétence est souvent a 1’origine de contestations du pouvoir d’un chef de

! Simon Landry, op.cit, p324.
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service donné, une telle incompétence pouvant miner la Iégitimité de la détention du poste par
cette personne. Une autre caractéristique intéressante du pouvoir d’expert a trait au fait qu’il
peut déborder le domaine de compétence avérée de la personne, par un phénomene appelé
effet de halo. La personne qui atteint un certain degré de notoriété a cause de ses compétences
dans un domaine donné pourra étre consultée sur de nombreuses questions se situant hors de
son champ de compétence, son expertise percue semblant irradier vers d’autres domaines.

Le pouvoir de référence : Le pouvoir reposant sur les qualités personnelles de la
personne. On parle ici de I’affection, de I’admiration, de I’amour que peut susciter une
personne, ses qualités personnelles contribuant au développement d’un lien a partir duquel
elle est en mesure d’influencer ceux et celles qui ’aiment, I’estiment ou 1’admirent ainsi,
pouvant aller jusqu’a s’identifier a elle. Dans ses manifestations les plus usuelles, il s’agit de

la forme de pouvoir que 1’on trouve dans les relations amoureuses.

Le pouvoir de coercition découlant de comportements manipulateurs ou menagants, en
plus de sa dimension formelle, revét un caractére personnel : la peur que peut inspirer une
personne percue comme étant irascible ou potentiellement violente est liée aux
caractéristiques personnelles de cette personne et, en contexte institutionnel, vient renforcer le

pouvoir de coercition découlant de sa position.

Le pouvoir informationnel repose tant sur la possession d’information subtiles pour les
personnes que 1’on cherche a influencer que sur ’accés a certains réseaux susceptibles de
procurer ces informations. L’expertise suppose bien slr 1’acquisition de connaissances et
d’habiletés qui impliquent la recherche des informations pertinentes a son développement et
I’on peut certes penser que les acteurs qui détiennent ces informations et les transmettent, les
professeurs par exemple, détiennent les deux sources de pouvoir. Mais les informations
nécessaires dans le déroulement de la vie quotidienne des individus, des groupes, des
organisations, débordent largement le champ des informations lieées a un domaine de
compétence spécifique. Dans la mesure ou 1’on a besoin de telles informations, ceux qui les
détiennent pourront exercer sur nous un pouvoir informationnel. Et, de facon plus large, ceux
et celles qui ont acces a des réseaux de personnes ayant acces elles-mémes a une tres grande
diversité¢ d’informations, seront susceptibles d’influencer les personnes ayant besoin de ces
informations. On aurait intuitivement tendance a voir le pouvoir informationnel comme une
forme de pouvoir plutét fonctionnelle que personnelle, mais les résultats de nos recherches ne

nous permettent de tirer aucune conclusion a cet égard.
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6) Les sources de pouvoir selon M. Crozier et E. Friedberg :

Avant d’entamer les sources de pouvoir chez Crozier et Friedberg il faut voir leurs
conceptions du phénoméne du pouvoir

Le pouvoir est considéré comme une relation de dépendance entre les acteurs, il ne peut se
manifester et donc devenir contraignant pour 1’une des parties en présence que par sa mise
ceuvre dans une relation qui met aux prises deux ou plusieurs acteurs dépendants les uns des
autres dans 1’accomplissement d’un objectif commun qui conditionne leurs objectifs
personnels. Plus précisément encore, il ne peut se développer qu’a travers 1I’échange entre les
acteurs engagés dans une relation donnée’. La ou il y a une relation le pouvoir va prendre part.
Le modele d’analyse sur lequel ils ont appuient leurs théorie est ’analyse stratégique des
comportements des acteurs, dont 1’objectif de chaque acteur est de maitriser les failles
« incertitudes » de [D’organisation et de les mettre a leurs faveurs. Les sources
d’imprévisibilités ou incertitudes sont lies aux sources du pouvoir, qui sont au nombre de
quatre : le maitrise d’'une compétence ou d’une spécialisation particuliere, la connaissance de
I’environnement, la maitrise de la communication et de I’information, et I’existence de régles
organisationnelles.

1. La possession d’une compétence ou d’une spécialisation difficilement imitable : si une

personne dispose d’une telle expertise, il détient alors du pouvoir dans la négociation,
car il détient des savoirs faire et des connaissances dont les autres ne peuvent pas
disposer facilement, il peut donc échanger cette compétence contre des avantages ou
privileges?.
L’acces a certaines compétences est difficile du fait de leurs natures qui demande un
haut degré de maitrise et la forte demande du marché de travail. L’expert est le seul
qui dispose du savoir-faire, des connaissances, de 1’expérience du contexte qui lui
permettent de résoudre certains problémes cruciaux pour 1’organisation.sa position est
bien meilleur dans la négociation aussi bien avec |’organisation qu’avec ses
collégues®.

2. La maitrise des incertitudes lies a ’environnement : c'est-a-dire un acteur qui partie
prenante dans plusieurs systémes d’action en relation les uns avec les autres et qui

peut, de ce fait, jouer du role d’intermédiaire entre des logiques d’actions différentes”.

! Michel crozier et E. Friedberg, ’acteur et le systéme, edition du seuil, paris, 1977, p 56.
2 Jacques Rajot, op.cit, p120.

% Michel Crozier, ibid.p 72.

4 Jacques Rajot, ibid. p 120.
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Les personnes qui sont au centre du réseau de communication des informations dans
l'organisation peuvent mettre a leur faveur certain privilége et a leurs entourages, crée
des liens direct avec la tutelle, engagé des stratégies qui vont permettre aux acteurs
d'avoir des informations exclusives ou spécifiques vont augmenter leurs chances de

négocier des avantages.

3. La maitrise des sources de communication et d’information : celui qui détient des
informations que se soit pour la continuité de la fonction quotidienne pour un poste de
travail donnée ou des informations sur les stratégies qui vont étre adopté, de ce fait, il
peut négocier leur communication contre des avantages.

4. L’utilisation des regles organisationnelles :  ’établissement de  regles
organisationnelles permette de réduire I’incertitude, ces régles peuvent aussi engendrer
d’autres incertitudes.

Les regles sont en principe destinées a supprimer les sources d’incertitudes, mais le
paradoxe, c’est que non seulement elles n’arrivent pas a les évacuer complétement,
mais encore elles en créent d’autres qui peuvent immédiatement étre mises a profit par
ceux la méme qu’elles cherchent a contraindre et dont elles sont censées régulariser les

comportements?.

Pour Michel Crozier et Fiedberg les zones d'incertitudes sont des sources de pouvoir pour les
détenteurs de ces zones, mais pour qu'elles deviennent source de pouvoir il faut des conditions
pour concrétiser sur le terrain. Maitriser les sources d'incertitudes ne suffi pas, il faut mettre
en place des stratégies qui vont mener a bien les ambitions et les attentes de ce dernier, aussi il
faut trouver le bon moment et le lieu pour que I’action qu’il va adopter soit prévisible pour

son chef hiérarchique, et avoir le monopole sur cette zone.
7) Le pouvoir du dirigeant :

La manipulation de la communication relationnelle : le dirigeant utilise d’abord Ia
communication comme ressource. Il écoute, leur montre respect et attention, il s’efforce de
« crée de bonne relations » pour que chaque individu y soit en quelque sort « emprisonné » et

n’ose pas trop mettre en difficulté?.

! Michel crozier et E. Friedberg, op.cit, p75
2 Frangois Géré, dictionnaire de la pensée stratégique, Larousse, paris, 2007, p139
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La manipulation de la communication de ’information : pour maitriser ces subordonnés, le
moyen efficace est la détention des informations d’une grande importance pour son équipe,
ces informations peuvent étre mise a sa faveur ont les distribuant sous forme de calment, on
peut donc dire qu’il met la en place une stratégie d’apaisement par la manipulation de

I’espérance.

La manipulation des informations : la vision globale et le monopole sur le flux informationnel
dont dispose le leader, étant donné sa position, il est le seul a avoir une vision générale de la
situation actuelle et des forces en présence de 1’organisation, il est, ne effet, un des seuls a
avoir la possibilité et I’opportunité statutaire de se renseigner et d’analyser, les autres acteurs
qui sont plus au moins prisonniers de leurs taches opérationnelles « la théorie du prisonnier de

Michel Foucault » .

La manipulation des gratification : il donne I’autorisation d’aller a des stages de formation, ce
qui répond a leurs besoins de valorisation (il paie pour acheter leurs calme), il ne répond a une
partie de leurs demandes, car le respect ne peut se fonder sur la menace, ces actions sont en
deuxieme degré, des menaces elles montrent la « puissance » du dirigeant dans le contexte

organisationnel®.

8) Le pouvoir du faible :

Le fonctionnaire, méme subalterne qui peut rejeter votre demande et vous faire revenir une
seconde fois a son guichet, la secrétaire qui seul sait ou est classé tél dossier, I’ouvrier qui, en
fait, régle son rythme de production dans la journée comme il I’entend. Sont aussi des gens
qui ont du pouvoir que ’organisation officiel ne leurs reconnait pas.

Le pouvoir du faible selon le modéle de D. Mechanic :

Il s’intéresse aux sources du pouvoir du faible ou plus exactement de ceux qui se trouvent en
bas de I’échelle hiérarchique. L’ordre naturel du pouvoir au sein des organisations est
croissant, a partir de la base qui représente les salaries et le sommet qui représente le
dirigeant, selon notre perception le dirigeant a plus de pouvoir par rapport aux salaries , mais
Mechanic a une autre vision qui s’agit du pouvoir de salarie ou encore le client, il distingue

trois sources principales du pouvoir de ces personnes : le contrdle de I’accés a I’information,

! Frangois Géré, op.cit, p 141
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de I’acces aux personnes et de ’acces au instrumentalisation (aspect matériel, organisation,

équipements etc.)?

La maniére la plus efficace pour les participants a I’organisation en bas de I’échelle, d’exercer
du pouvoir, consiste a obtenir, maintenir et contrdler ’accés aux personnes, aux informations et
aux instrumentalités, si elles y parviennent, les personnes situées au bas de 1’échelle, rendent
les personnes situées en haut de 1’échelle dépendantes d’elle. Ainsi, cette dépendance et I’art de
manipuler cette relation de dépendance sont les clés du pouvoir de ceux situé au bas de

I’échelle.

Section 11 : théories sur le pouvoir

1) Max weber :

L’un des apports fondamentaux de max weber réside dans une analyse critique des formes
d’administration en générale, en se basant sur le rationalité des acteurs et les actions
individuelles, son étude des relations de pouvoir dans la société reléve que les types de
I’autorité ou les formes de domination nous démontre les rapports politiques, d’entreprise de
famille, d’individus...son approche pour étudier ce phénomene est la fagon dont il se
manifeste, il s’est intéressé a la maniére dont les hommes gouvernent pour imposé leurs

autorités et faire en sorte que les commandement soit légitime et reconnu par tous.

Il 'y a trois types de domination légitime. La validité de cette légitimité peut principalement

reveétir:

I) Un caractere rationnel, reposant sur la croyance en la légalité des reglements arrétés et du
droit de donner des directives qu'ont ceux qui sont appelés a exercer la domination par ces

moyens (domination légale).

2) Un caractere traditionnel, reposant sur la croyance quotidienne en la sainteté de traditions
valables de tout temps et en la légitimité de ceux qui sont appelés a exercer l'autorité par ces

moyens (domination traditionnelle).

! Jacques Rajot, ibid. p 121.
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3) Un caractére charismatique, [reposant] sur la soumission extraordinaire au caractére sacre, a
la vertu héroique ou a la valeur exemplaire d'une personne, ou encore [émanant] d'ordres

révélés ou émis par celle-ci (domination charismatique)l.

Raymond Aron dans son étude de I’ceuvre de max weber et sa typologie de ’autorité distingue
trois types de domination : « la domination est rationnelle, traditionnelle ou charismatique. La
typologie est donc fondée sur le caractére propre de la motivation qui commande l'obéissance.
Est rationnelle la domination fondée sur la croyance a la légalité des ordonnances comme a la
légalité des titres de ceux qui exercent la domination. Est traditionnelle la domination fondée
sur la croyance au caractere sacré des traditions anciennes et a la Iégitimité de ceux qui ont été
appelés par la tradition a exercer l'autorité. Est charismatique la domination fondée sur un
dévouement hors du quotidien et justifié par le caractére sacré ou la force heroique d'une
personne et de l'ordre révélé ou créé par elle »2.dans cette analyse on trouve que ’auteur c’est
focaliser sur la maniere dont les dominées recoivent et accepte les directives ou/et les
commandements, et leurs consciences sur le fondement de cette autorité en se basant sur le

capital culturelle et sociale en attribution a chaque type de domination.

On trouve aussi les études de Raymond Boudon sur le concept de I’autorité wébérienne
qui s’est intéressé¢ sur 1’action de recevoir les ordres et les commandements, la il traduit
comment 1’autorité est percu par le publique et son impact sur les individus en respectant les
types de Iautorité et le contexte dans le quel il est produit, en premier lieu, « un message ou un
commandement peut étre dit autorisé ’adjectif anglais (autoritative), celle-Ci peut étre entendue
comme un usage, une maniere de faire, d’étre ou de sentir, auquel nous nous attendons (¢a a
toujours été ainsi). Elle peut aussi étre entendue comme un legs dont nous sommes comptables
et que nous ne pourrions laisser tomber en déshérence sans nous renier, sans perdre notre
identité. En deuxi¢me lieu, I'autorité du message ou du commandement vient de ce qu’ils sont
conformes a une procédure ou a un code, aux régles d’une syntaxe, qui peuvent étre explicitées
ou justifie a toute requéte convenable. C’est ce que weber appelle le pouvoir rationnel-légal.
Enfin un message ou un commandement peut s’imposé parce qu’il est investi d’un charme et
d’une grace (charisme) qui le rendent proprement irrésistible. C’est I’autorité du prophéete ou du

héros »3.

1 Max weber, économie et société les catégories de la sociologie, Pocket, 1971, p289.
2 Raymond Aron, les étapes de la pensée sociologique, Gallimard, paris, 1967, p556

3 Raymond Boudon et Francois Bourricaud, Le Dictionnaire critique de la sociologie, Puf, paris, 2011 p32.
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La manifestation de 1’autorité ne figure pas seulement dans le domaine politique mais
elle le dépasse a d’autres domaine telle que les institutions et les organisations ces formes aussi
en les trouve dans les entreprises. la premiere est 1’autorité rationnel dans la quelle se rapproche
le plus I’administration modern, il s’agit d’un systéme de buts et de fonctions étudier
rationnellement, congu pour maximiser la performance d’une organisation et mis a exécution
par certaines régles et procédures. L’essentiel des décisions et des dispositions est écrit. C’est la
fonction ici plutét que I’individu qui est investic de I'autorité. Ce systéme impersonnel
correspond pour weber a la bureaucratie qui est pour lui la forme d’administration des choses la
plus efficace car elle ne tient pas compte des qualités personnelles des individus1. La deuxiéme
est Iautorité traditionnelle est davantage lie a la personne qu’a la fonction du fait que son
pouvoir de décision le détient par I’héritage (le nouveau leadeur se voit confie son mandat par
son prédécesseur. On le trouve en particulier au sein des entreprises familiales, et dans certain
culture d’entreprise ou I’attitude dominante consiste a dire (que nous avons toujours comme
cela) la tradition exige que l’autorité revient de droit a I’héritier du leadeur. Ce model
d’autorité repose sa pérennité sur le succés du projet entrepris par le leadeur. La succession de
poste du dirigeant qui se fait du pére au fils se vois transmis par la transmission du savoir et du
savoir faire et le monopole des moyen d’information et la manipulation des moyens de
communication pour obtenir I’obéissance des subordonnés. En fin 1’autorité charismatique qui
repose sur les traits personnelles de celui qui détient le pouvoir grace a certain caracteristique
dont les gens lui adresse du respect et de gratitude, il s’agit d’une relation de prophcte a
adeptes, cette relation peut ce renforcé avec la satisfaction des subordonné, ou renoué

I’abandonné avec son échec.
2) Michel Foucault :

C’est en abord la question du pouvoir, en doit faire une petite revu sur les travaux de Foucault
dont il a consacré une partie de ses ceuvres au phénomene pouvoir, premiérement il considerent
que le pouvoir est un phénomene qui se manifeste dés qu’il y a interaction entre deux individus
ou plus, elle peut étre implicite ou explicite, le rapport qui existe entre les individus va induire
une relation d’influence et d’obéissance ou de résistance, que se soit dans la famille, la société,
le travail, il prend différent niveau et le rapport de force varie selon le contexte culturel ou
social ou organisationnel, une conversation, une demande au mariage, acheter un produit...

dans chaque pratique quotidienne 1’individu est confronté a un rapport de pouvoir, I’exercice du

! Jacques Rojot, op.cit, p116.
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pouvoir n’est pas synonyme de domination, 1’exercice du pouvoir de 1’'un n’exclu pas la
résistance de I’autre ou le contre pouvoir I’exemple d’un guichetier qui peut vous faire revenir
pour une simple formalité ou un document manquant, pour exprimer sa valeur ou son influence,
ou dans le cas d’un simple technicien qui réduit la cadence de production pour faire passer un
message au supérieur de son mécontentement, la forme concréte du pouvoir s’exerce a travers

des activités dans le cadre d’une pratique ou procédure.

Le fait que le savoir, les connaissances induisent des effets de pouvoir et réciproquement
I’exercice du pouvoir conduit a accumuler de nouvelles informations. Si le savoir, c'est-a-dire
la connaissance et I’information, engendre du pouvoir, le pouvoir en retour est source de
nouveaux savoirsl. Avant la vulgarisation de 1’école pour tous ceux qui sont aux commandes
de I’Etat monopolise le savoir et les informations pour préserver le pouvoir et garantir la

soumission de tout le monde.
3) Herbert A. Simon et James G. March :

Le systeme organisationnel stipule que la prise de décision administrative doit étre prise
par le responsable hiérarchique, dans plusieurs cas en observe que le processus décisionnel des
patrons est trop long ou certaines décisions ne se prenaient pas, alors que tous les éléments sont
réunis et le dossier est complet et si clairs, et pourquoi les décisions étaient si mauvaises
parfois. L’une des majeures fonctions du leader est la prise de certaine décision, pour Simon la
théorie de I’organisation est une théorie de la décision. En effet, c¢’est le processus administratif
qui garantit 1’équilibre et la survie des organisations. Celles-ci sont profitables et se
développent parce que les individus prennent des décisions rationnelles. Simon veut donc
comprendre le processus administratif a partir de la logique et de la psychologie de la décision

pour constituer une théorie de I’administration2.

Le point de départ des auteurs de cette théorie est la critique de 1’école des relations humaines,
en leurs reproche les limites du modéle mécaniste de 1’organisation et de I’administration, ils
ont commis une erreur d’interprétation en privilégiant la dimension irrationnel et informel du
comportement humain, le défaut de leurs interprétation que la rationalité du manager
n’explique pas Iirrationalit¢é du comportement humain, en réalit¢é en trouve que certains

décisions qui sont prise ou certains comportement n’obier pas a la logique. Le model

1 Jacques rojot, op.cit, p115.
2 Linda rouleau, théories des organisations approche classique, contemporain et de I’avant-garde, presse de

I’université¢ de Québec, Québec, 2007, p33.
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traditionnel de la théorie des organisations repose sur I’idée que I’individu fait des choix
rationnels suivant une séquence d’actions spécifiques : définition du probléme, repérage des
solutions possibles, évaluation de ces solutions, choix et mise en ceuvre de la décision et

contrdle des résultats.

Pour comprendre les organisations, les théoriciens de la prise de décision suggerent plutét de
s’intéresser au comportement humain, de revenir sur I’individu en cherchant cependant a
réconcilier rationalité et irrationalité. Pour élaboré une théorie de la décision leurs propos
consiste a combiné la théorie économique des choix et la psychologie du comportement,
I’objectif est de définir la relation qui existe entre la rationalité et le comportement
¢conomique, le cheminement suivi pour I’exécution des taches et les buts poursuivis le rapport
entre le choix rationnel de I’individu et les limites et les contrainte structurelle qui empéche la
mise en ceuvre d’une décision ou son annulation, exemple manque d’information pertinente au

tour du probléeme en question, la limite du temps.

Selon Simon, les individus font des choix en fonction de leur perception, de leur position
organisationnelle et de leurs manieres d’agir. La plupart du temps, ils ne vont pas choisir la
solution optimale, ils ont plutdt tendance a choisir la solution la plus satisfaisante. Dans la vie
réelle, les individus ont tendance a simplifier les données du probléme pour réduire
I’incertitudel. Et plusieurs facteurs associer a I’individu du fait qui est celui qui fait I’action de
décidé ou non et dans ce cas en doit prendre en considération les faiblesses humaines et sa
conscience limité (les préférences, la capacité humaine de traitement et analyse de donnée et
d’information) et en doit prendre en considération les variables impersonnelle qui limité la
rationalisation de la décision (information incompléte ou imparfaite, conflit d’intérét par
rapport aux choix et buts organisationnel. 11 existe différentes types de décisions selon Simon et

March, en peut les classé sous deux grandes formes essentielles selon leurs importances :

Les décisions familiéres et simples : elles prennent la méme forme, particulierement celle qui
se situe en bas de la hiérarchie, ces décisions elles se qualifient d’étre routiniére mise sous
forme de consigne et recommandation, pour assuré la permanence et la stabilité de
I’organisation, la structure et I’organisation formelle, pour maintenir 1’efficacité structurelle et
organisationnelle ils ont adopté des outils et technique a I’instar de I’analyse mathématique, la

recherche opérationnelle, modéles de simulations.

! Linda rouleau, op.cit, p34
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Les décisions complexes et stratégiques : elles sont les plus importantes et les plus difficiles a

prendre car leurs impactes est majeur sur la survie de ’organisation, ce sont celles qui relévent

de problémes nouveaux, qui nécessitent du jugement et de la créativité ou qui sont de I’ordre du

stratégique et de ’intangible. Pour ce type de décisions, il n’existe pas de techniques permettant

de trouver une solution optimale. Toutefois, il est toujours possible, selon Simon et March,

d’isoler une décision, de la décomposer afin d’en rendre certaines dimensions programmables

et de se rapprocher ainsi autant que possible d’une solution optimalel.

4) Description du processus de la décision :

Tableau N° 2 : Le model I.M.C de H. Simon

Le model IMC de Simon propose une décomposition en trois étapes du processus de decision.

Modéle

Etape

Description

Intelligence

Phase de compréhension de la situation par [
délimitation du probléeme a résoudre et des facteurs {
prendre en considération et par la recherch

d’information

Modélisation

Phase de représentation de la situation qui permet d
traiter les informations recueillies et d’identifier le

solutions possibles.

Choix

phase de sélection qui consiste a hiérarchiser le
solutions envisagées en fonction de critéres et a choisi

entre elles.

A ne pas confondre entre le choix et la décision. Le choix est le résultat de la décision, la

résultante d’un processus.?

5) Les types de décisions :La nature des décisions a prendre peut différer. 1l existe

plusieurs typologies des décisions, dont les plus répandue est celle d’I. Ansoff(1965).

! Linda rouleau, Ibid. p35

2 Samuel Josien, Management des entreprises, op.cit, p 227.
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Sa classification se base sur les criteres qui constituent chaque type de décision, il est
possible de coupler ces criteres en trois catégories de décisions, selon leur nature :

1) Les décisions stratégiques: portant sur les relations entre I’entreprise et son
environnement. Elles engagent toute 1’entreprise et leurs effets sont a long terme. Elles
renvoient a la planification stratégique et sont prises au niveau de la direction générale.
Ces décisions ne sont pas programmables, ne se répetent jamais, sont trés difficilement

réversibles et corrigeables.

Exemple: la décision d’acquérir une autre entreprise (prise de contrdle de Renault-Nissan

de ’entreprise Mitsubishi Motors fin 2016.

2) Les décisions tactiques : concernant la gestion des ressources. Elles se situent au niveau
d’une fonction de I’entreprise (commercial, production ...). Et leurs effets sont a moyen
terme. Elles sont relatives au pilotage d’une fonction. Ces décisions sont semi-

programmables, peuvent se répéter et éventuellement étre corrigées.

Exemple : le lancement d’une compagne publicitaire d’un nouveau produit ou encore le

changement de logo de I’entreprise.

3) Les decisions opérationnelles : sont des décisions courantes, relatives a 1’exploitation
quotidienne. En peut parler de décisions de régulation, leurs effets se font sentir a trés
court terme et leur portée reste local. Ces décisions sont programmables, se répetent
souvent, et il est de les corriger.Exemple : les décisions de réapprovisionnement pour

une catégorie de produit.
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Conclusion :

Nous prenons des décisions a chaque instant sans que cela ne nous pose de probléme. Souvent,
pourtant, nous rencontrons des situations ou les conséquences de nos choix méritent réflexion,
ou nous éprouvons le besoin d’analyser, de rationaliser et, si cela est possible, de nous faire
aider. Lorsque tel est le cas, nous devenons un décideur, nous pouvons éprouver le besoin de
justifier nos choix, voire étre fortement invités a le faire par ceux devant lesquels nous sommes

responsablesl.

Le besoin qui éprouve chacun de nous de faire preuve de vigilance et a mesuré la porté des
conséquences de ses actes et choix, que se soit dans la vie quotidienne, quel chemin emprunté,
boire un soda ou un jus ce sont des décisions que chaque individu doit tranché entre chacune
d’elle, aussi nous sommes face a des situations qui mérite une réflexion et planification avant
de passer a I’acte, peser le pour et le contre, mesuré les gains et les pertes que nous allons
récoltés, I’importance que nous portons sur un sujet ou un autre revient a I’estimation du risque
et la marge de sécurité que nous accordons a ce probléme, donc I’évaluation de nous décisions
prises seront pour leurs importance ou leurs priorité, exemple continué les études ou faire une

carriére d’ouvrier, n’est pas la méme que de choisir de mettre un jean ou un classique.

La difficulté de justifier ses choix n’est pas la seule que peut rencontrer un décideur. Méme
dans le cas ou la décision ne concerne que lui-méme, le décideur peut ne pas savoir comment «
prendre » le probléme, c’est-a-dire comment I’analyser, décrire les décisions alternatives et

leurs conséquences, mesurer la portée de ses actes2.

! Robert kast, La théorie de la décision, La Découverte, paris, 1993, P 03.
2Robert kast, La théorie de la décision, ibid. P03
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Chapitre 111 Approche théorigue sur les styles de commandements

Préambule :

La vie économique consiste a jouer avec différentes contraintes, qu’elles soient financiéres,
humaines, politiques ou techniques, de maniere a tirer un résultat de leur combinaison, chaque
situation donne un résultat différent selon les ressources et techniques mise en place et la
maniere de c’est prendre, I’échec ou la réussite de telle ou telle démarche est arbitraire et
dépond de plusieurs facteurs, le temps qui joue un role important qu’il ne faut pas négligé et
I’opportunité d’une affaire qui s’offre d’un contexte a un autre, avoir toutes les cartes en main
et avoir une vision d’ensemble (on décide que de ce que en a entre les mains), ’homme de
situation se mesure dans les mauvaises passe. Dans la réalité les managers doivent compter sur
leur position hiérarchique leur diplome leurs compétences, leur expérience et leurs capacités

relationnelles pour asseoir leur crédibilité qui sera remise en cause a la premiére occasion.
Section | : Notion sur les styles de commandement :

Les styles de commandement correspondent a un ensemble des attitudes, des comportements
qu'adopte une personne en position d'autorité et de responsabiliteé pour amener d'autres

personnes vers l'atteinte des objectifs assignés.

Les styles de commandement sont différents d’une organisation a une autre tous dépond des
aptitudes et compétences du leader et la forme juridique de 1’organisation (la gestion interne ou

la hiérarchie).
I1 existe deux catégories d’exercice de pouvoir

- un exercice autoritaire du pouvoir : le commandement et la prise de décision sont alors centres

sur le supérieur.

- un exercice participatif du pouvoir : le commandement et la prise de décision sont alors

centrés sur les subordonnés. Ceux-ci ont donc une certaine liberté d'action.

-un style de commandement correspond donc a une maniére d'exercer le pouvoir, c'est-a-dire a
un style de relation (direction, contrdle et décision) entre le dirigeant qui détient le pouvoir et

ses subordonnés.

-’organisation des entreprise été auparavant un systéme qui combinent entre les moyens et
techniques pour avoir une production, il suffi de réunir ’homme et la machine et trouver les

bonnes décisions pour avoir une efficacité industrielle. Aujourd’hui cette vision est obsolete les
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moyens matériels et humains ne suffisent pas pour que 1’organisation soit efficace la demande

est de plus en plus de partager le pouvoir, motivation, considération...

-avec le progrés technique et technologique et la démocratisation de I’entreprise et de
nombreuses luttes de la classe ouvriére pour mettre en cause la situation difficile dans ils
soufrent, plusieurs acquis son a leurs compte, de ce fait aujourd’hui on assiste a des styles de
commandement qui évolue vers une plus grande association, participation et une autonomie

plus marquée du personnel, c’est la décentralisation et a délégation.

On distingue en général deux évolutions possibles dans I'exercice du pouvoir :
- une évolution vers une plus grande délégation des pouvoirs ;

- une évolution vers une décentralisation des pouvoirs.

-la nature de prise de décision peut definir aussi le style de commandement du fait que La
décision constitue la seule véritable tache du gestionnaire. Elle est la marque de son activité et
mérite a ce titre un traitement particulier. Il continue en précisant que les cadres sont amenés,
du fait de leur situation ou de leurs connaissances, a prendre des décisions qui influent
sensiblement sur 1’organisation, son fonctionnement et ses résultats et que ceci constitue la

meilleure facon de définir ce qui les caractérisel.
1) Les qualités du décideur :

Bien des choses ont été ecrites concernant les qualités requises pour étre un bon decideur et les
mécanismes de prise de décision. Ce que 1’on peut en conclure, c’est qu’il n’existe pas de
modeéle unique et idéal définissant le bon décideur ou le meilleur mécanisme de prise de
décision. Toutefois, certaines qualités m’ont toujours semblé particulierement importantes chez
un décideur, en particulier dans le contexte de la fonction publique. Je rappellerai ici trois

d’entre elles.
e La capacité d’écoute et de synthése

La capacité d’écoute implique I’ouverture d’esprit et le désir de bien comprendre ce que tous
ont a dire. L’esprit de synthése permet de reconnaitre les aspects essentiels des divers points de
vue, de les agencer et de les intégrer en vue d’une décision cohérente et fonctionnelle. Ces

qualités doivent permettre d’en arriver a une formulation de la décision et de son fondement ou

! Denis Proulx, management des organisations publiques, presse de I’université de Québec, Québec, 2006, p95.
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chacun a la nette impression que son point de vue a été compris méme s’il n’a pu étre retenu.
La qualité de cette écoute et de cette capacité de syntheése et d’explication peut se mesurer par
le niveau d’adhésion qu’elle suscite chez tous ceux qui seront appelés a mettre en ceuvre la

décision.
e La connaissance de soi-méme

Cette qualité est en fait un préalable a la capacité d’écoute et de synthése. Bien se connaitre soi-
méme, connaitre ses forces et ses faiblesses, les accepter et se sentir a I’aise avec cette réalité
sont des fondements importants pour une véritable ouverture d’esprit aux idées des autres et
pour établir une réelle crédibilité. En retour, cette crédibilité est un desFondements essentiels
du véritable leadership.

e La capacité de dégager I’essentiel

Compte tenu du nombre considérable de facteurs qui ont une incidence sur les decisions
gouvernementales importantes, 1’incapacité d’en dégager les €léments les plus déterminants est
souvent la cause de I’incapacité a décider. Par ailleurs, il faut reconnaitre que I’impossibilité de
prendre en compte la totalité des facteurs en cause fait en sorte qu’une décision
gouvernementale importante comporte généralement des éléments de risque et ne peut se
comparer a une solution mathématique infaillible. 1l importe donc de bien identifier les

éléments et facteurs les plus significatifs pour minimiser le plus possible les risques encourus.1
2) Les cing pratiques de gestion selon Kouzes et Posner 2:
A. Premiéere pratique : remettre en cause le processus

Rechercher les opportunités. Savoir rejeter le statu quo et prendre des risques, considérant que
« tout ce qui est gratifiant finit toujours par se faire ». En effet, le travail de routine finit
toujours par étouffer le travail non routinier et les employés travaillent davantage lorsqu’il est
possible de changer les choses. Le statu quo engendre la médiocrité. Les auteurs proposent des
régles a suivre : « chaque poste est une aventure : la motivation profonde c’est Iattrait de
I’aventure, pas les récompenses » ; « chaque mission en est une de redressement (méme si ce
n’est pas vrai) » ; il faut bousculer le statu quo (a quoi ¢a sert ?) ; il faut découvrir ce qui ne

fonctionne pas et insérer les notions d’aventure et de défi dans le travail de chacun. Ils ajoutent

! Denis Poulex, management des organisations publiques, op.cit, p109
22 Denis Proulx, ibid. p 224 — p225.
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que les leaders doivent se libérer de la routine, rendre I’aventure amusante, reconnaitre les
bonnes idées et que les innovations ne proviennent pas des leaders mais plutdt de ceux qui sont

en contact avec les clients ou qui exécutent le travail.

Expérimenter et prendre des risques. Selon ce qu’ils ont observé il faut se tromper au moins dix
fois par jour et apprendre. « Les gens qui ne commettent pas d’erreurs me mettent mal a ’aise.
Ils ne testent pas leurs limites, ils ne progressent pas. » Pour apprendre a skier, il faut accepter
de tomber. L’innovation dépend de la qualité des réseaux de communications, elle ne peut

émaner de quelqu’un qui fait tout lui-méme.
B. Deuxiéme pratique : faire partager aux autres sa vision

Avoir une vision de I’avenir. On doit considérer que les grands processus du management sont
complexes et mystérieux, pas forcément logiques. Pour faire preuve d’intuition, il faut
connaitre le milieu, 1’organisation, les gens et avoir exploré plusieurs avenues : c’est
I’expérience directe. Il faut donc imaginer un futur exaltant et motivant et avoir le désir de

réaliser quelque chose.

Gagner le soutien des autres. Cela exige d’avoir des réves et des espoirs et de pouvoir les
insuffler aux autres, de leur donner la passion, des exemples dans lesquels ils se reconnaissent
et utilisent leurs valeurs, leur bon sens. Il faut donc connaitre son auditoire, savoir répéter,

rester optimiste et positif, parler avec passion et avec émotion et y croire.
C. Troisiéme pratique : donner aux autres la possibilité d’agir

Encourager la collaboration. Permettre aux autres d’agir, ¢’est reconnaitre et encourager les
interactions continues entre les employés. Pour y arriver, Kouzes et Posner suggérent
I’utilisation du « NOUS » de préférence au « JE » afin de partager le mérite et de favoriser les
interactions physiques et psychologiques. Il faut instaurer un climat de confiance en mettant

I’accent sur les gains plutdt que sur les pertes ; il faut savoir prendre des risques avec confiance.

Soutenir les autres. Pour les soutenir, il faut leur donner de la force, exploiter les forces de

chacun et travailler en équipe.
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D. Quatriéme pratique : montrer la voie

Donner I’exemple. On est jugé sur ce que ’on fait ; notre comportement doit étre en accord
avec notre vision et nos valeurs : mieux vaut étre fidéle a ses valeurs que chercher a en trouver

des meilleures.

Gagner de petites victoires. Cela exige d’étre cohérent, persévérant, de faire attention aux
détails, de subdiviser les taches et les problemes en section et de ne pas imposer le changement

par la contrainte.
E. Cinquiéme pratique : encourager leur équipe

Reconnaitre les contributions individuelles. 11 est impossible d’éviter la fatigue, la frustration et

la déception, c’est le role du leader d’agir sur le moral des troupes.

Féter les succes. On ne va pas au travail pour perdre : c’est le role du leader de montrer aux

employés qu’ils peuvent gagner.
Section 11 : Les théories des traits de personnalités et comportementales :

Préambule :

L’apparition de la sociologie des organisations remonte au début de XIX siecle avec
I’organisation scientifique du travail, la théorie de Taylor a favorise la maximisation de la
production et la division des taches et réduire le travail a des mouvements simple a exécuté et
le salaire a la piece, cette théorie a éte critiqué par défaut de son exclusion du facteur humain, la
suite des travaux qui ont pris en considération les relations humaines aux travail c¢’est Elton
Mayo qui a consacré son ceuvre a I’étude des comportements et rapport des salaries au travail,
sa conclusion été de définir I’apport de I’administration dans le développement de I’entreprise,
mais en trouve que la question de commandement n’as pas attirer suffisamment I’attention des
auteurs classique, malgré I’effort de quelqu’un comme Max Weber qui a classifie et a donnée

une typologie de I'autorité.

Avec le développement de champs de recherche et I’apport d’autre discipline comme
I’économie, la psychologie, on observe une dynamique au tour de cette question et des études
plus approfondie, avec un choix multiple d’approche et de méthode appliqué pour décomposer

et décortiquer ce phénomeéne.
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Kurt Lewin né en Allemagne, docteur en philosophie, il effectue des recherches en psychologie
a I’Université de Berlin avant d’émigrer aux Etats-Unis ou il devient professeur a 1’Université
de Stanford. Ses études s’intéresse au comportement du leader afin de définir la démarche la
plus approprie pour stimuler et motiver son équipe et les choix individuels du leader d’opter

pour telle ou telle démarche ou style de commandement.

Il existe une autre vision qui aborde la question de commandement d’un point de vu
relationnelle dans le sens ou le dirigeant qui cherche a crée des relations avec son équipe pour
la gestion et ’organisation du travail, I’image d’un bon leader et la confiance la compréhension

de 'autre sont des critéres trés demandé.

Rensis Likert Professeur de psychologie industrielle a 1’Université du Michigan aux Etats-
Unis, Rensis Likert conduit des recherches sur les attitudes et les comportements humains au
travail.  Puisqu’il cherche a comprendre dans quelle mesure la nature des relations entre
supérieur et subordonné peuvent conduire a des résultats trés différents dans un contexte

organisationnel identique.
1) Rensis Likert :

A partir d’enquétes aupres des directeurs de grande compagnie d’assurances, Likert a mis
I’hypothése sur la similarit¢ des traits présent sur les enquétés et leurs conception de
commandement lors de leurs interventions sur le terrain, il a remarqué que ceux qui présente un
résultat médiocre sont ceux qui se focalise sur I’accomplissement des taches, et ’exécution des
ordres, leurs but est de satisfaire les objectif fixée par 1’organisation, donc leurs mission est
orienté vers la surveillance et le contrdle ils adoptent les principes de 1’organisation taylorienne
du travail (travail prescrit, aucune autonomie, salaire au rendement, etc.). Ce mode de

management est dominant aprés la Deuxiéme Guerre mondiale aux Etats-Unis.

Par contre d’autre réussissent la ou les autres échoue grace a leurs compétence de voir le
meilleur des autres comme un plus et un acquis pour I’entreprise et de I’exploiter pour en faire
un succes, leurs attitudes envers les autres au travail est défirent ils ont la conviction qu’il est
necessaire de comprendre les attentes et les valeurs personnelles des salariés afin d’améliorer
leur degré de motivation et d’implication au travail. La création d’un environnement
convenable et favorable a une vie dynamique dans I’entreprise, revoir la valeur qu’accorde le
supérieur au point de vue des autres va consolider les relations d’équipes, mettre a 1’aise notre

subordonné a se sentir mieux dans sa peau provoquera en lui un désir de donnée plus, leur
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mode de commandement vise, pour I’essentiel, a établir une relation de confiance durable dans
I’organisation, en adoptant un comportement fondé sur I’empathie, c’est-a dire 1’écoute et la

prise en considération des capacités de chacun et des difficultés rencontrées.

Selon Likert, I’efficacité au travail passe par I’abandon de la relation man-to-man (homme
contre homme) et nécessite la mise en ceuvre d’une organisation par groupe de travail au sein
duquel les problémes rencontrés sont abordés et résolus collectivement. Il développe 1’idée
d’un mode de management participatif par groupe de travail. Le projet de I’entreprise. Likert
développe 'idée que les organisations fondées sur le travail prescrit, dont le management est
centré sur des taches, reposent pour I’essentiel sur une conception taylorienne du travail

globalement moins efficace.

2.1) Les quatre styles de commandement selon Likert :

— Le style autoritaire explorateur :

Le manager utilise la crainte et la sanction pour inciter les subordonnées a travailler. La
communication est uniquement descendante, Il s’agit ici d’un véritable mode de management
par la peur. Ce Style de direction peut gérer I’hostilit¢é des personnels a 1’égard de
I’organisation et donc des conflits sociaux. L’accent n’est absolument pas porté sur I’esprit
d’équipe et le role des groupes n’est pas envisagé. La prise de décision est centralisée au

sommet de I’organisation.
— Le style autoritaire paternaliste :

L’incitation est réalisée grace a des menaces et des récompenses(le baton et la carotte). La
communication est descendantes, Le contact et les relations hiérarchiques sont directs, souvent
francs et le systeme de motivation et de récompense, particulierement arbitraire. Pour autant, le
dirigeant peut, dans certains cas et du fait de contacts directs, consulter ses collaborateurs,
Seules quelgues décisions peut importantes sont déléguées, prendre parfois en considération
leurs suggestions et leurs critiques. Dans une telle organisation. Les personnes cherchent a se

faire apprécier par la hiérarchie au lieu d’avoir un esprit critique.
— Le style consultatif :

Ce type de dirigeant entretien des relations étroites avec ses collaborateurs. Il cherche un climat
fondé sur la confiance et I’échange méme si le systeme de délégation du pouvoir a certaines

limites. Ce commandement se singularise par la recherche d’une large consultation aupres des
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collaborateurs et vise a susciter une adhésion autour des principaux objectifs de ’entreprise. La
communication s’effectue dans les deux sens, les salaries sont donc consultés, mais ils n’ont

pas d’influence véritable, les décisions importantes sont prises au sommet.
— Le style participatif :

Il introduit un mode de commandement non directif. Il cherche a développer des relations de
confiance fortes avec ses collaborateurs. Le systéme de motivation et de rémunération et
particulierement sophistiqué et vise introduire de la participation et de I’intéressement aux
résultats de l’organisation. L’esprit d’équipe et les dynamiques de groupe constituent des
véritables objectifs stratégiques internes a la structure et le mode de managent cherche a
exploiter les buts a atteindre, La direction fixe des objectifs a atteindre a des groupes
d’individus qui ont une autonomie importante, ce mode de commandement développe une

coopération et un esprit d’équipe important.

Les entreprises qui adoptent un mode de leadership orienté sur les hommes et la compréhension
des relations semblent plus performantes. L’objectif ici est de développer des groupes de travail
performants par la recherche d’une cohésion d’ensemble, le mode de management est axé
principalement sur le développement des personnes et des groupes. En définitive, ’apport de
Likert est de sensibiliser les dirigeants aux principes des relations intégrées et a la notion de
participation souvent décisive sur I’amélioration des performances a atteindre et des défis a

relever.

Des études ont montré la supériorité du style participatif, il favorise la création de rapports
coopératifs entre tous les salaries. Il permet d’atteindre de meilleurs résultats. Cependant,
Likert constate que la plupart des entreprises utilisent surtout le style de commandement
autoritaire paternaliste et consultatif, ces derniers sont en effet efficace a court terme et surtout

plus faciles a mettre en ceuvrel.
2) Les styles de commandements de Kurt Lewin :

Ces travaux indiquent que les conditions mise en place pour un management démocratique
fondé sur des méthodes semi-directives, dont I’importance du dialogue, de la confiance dans les
relations ainsi la logique de responsabilisation dans la réalisation des objectifs de

’organisation.

! Denis Poulex, management des organisations publiques, op.cit,
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A I’encontre des deux autres styles qui ont montré leurs défaillances que se soit a court terme
ou a long terme, les comportement constater par Lewin avec son expérience sur les groupes
d’enfants, ont monter que dans les deux systémes (autoritaire, laisser-faire) les liens sont

faibles, la participation est médiocre.
K. Lewin (1890-1947) distingue trois styles de commandement :

Le mode de commandement autoritaire : le leader décide seul et donne des ordres. Ce mode de
commandement aboutit & des rendements élevés a court termes mais crée une mauvaise
ambiance et suscite des comportements agressifs. Il n’entraine pas de la cohésion dans le

groupe, ni d’adhésion aux objectifs fixés, ni de créativité.

Le mode de commandement démocratique : le manager encourage la participation des membres
du groupe a la définition des objectifs et aux moyens de les atteindre. Le manager décide
ensuite. Les collaborateurs disposent d’une forte autonomie dans leurs travails et font preuve de
beaucoup de créativité. Mais sans une bonne organisation ce mode de management risque de se

transformer en management du laisser-faire.

Le mode de commandement du laisser faire : le leader ne participe pas aux activités du group, il
ne prend pas de décisions et ne s’implique pas. Ce mode de leadership aboutit a des rendements
faibles et crée beaucoup d’insatisfaction pour les membres du groupe. Ce mode de

commandement est pour Lewin, le pirel.

Les résultats obtenus par K. Lewin a partir de cette expérience, nous démontre les différents
comportements adoptés selon le style de commandement appliqué, dés que le style change, les
réactions et les comportements changes a leurs tours. Au sein du groupe dirigé autoritairement,
le rendement est manifestement plus élevé que dans les autres groupes. Pour autant, la pression
portée sur le groupe fait qu’il n'y a pas de véritable relation de confiance ce qui se traduit
parfois par des actes de défiance ou de rébellion, certaines personnes en parfois adopté une
attitude agressive au sein du groupe, ce qui a eu des conséquences en particulier sur ’ambiance
au travail et le climat social. Au sein du groupe participatif, il apparait que la mise en place
systtme de coopération et d’animation du groupe fondé sur la démocratie et la liberté
individuelle et collective manifeste des relations plus amicale et chaleureuse, participaient
beaucoup plus aux activités du groupe, I’absence du leader n’affecte pas la continuité du travail

en raison de l’autonomie du groupe. Enfin, le « laisser-faire » leurs dépendances aux

! Samuel Josien et Sophie Landrieux, Management des entreprises, op.cit. p118
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instructions de leader peu impliqué dans leurs projets et sa recherche constante des
informations et de consignes, ce mode de management donne des résultats faibles, et un groupe

qui manifeste des défiances et des ruptures de lien entre les membres du groupe.

Les études de Lewin ont montré la supériorité du style démocratique au niveau du climat social

et de Defficacité.

3) Douglas MC Gregor : la théorie X et Y :D. Mc Gregor et la dimension humaine de

I’entreprise

Professeur de psychologie industrielle aux Etats-Unis (MIT a Harvard), I’hypothése que
Douglas Mc Gregor (1906-1964) a formuler a propos de management des hommes été la
maniéere de diriger les hommes pour quelle soit efficace, sa motivation pour élaborer une
théorie de management est due au constat qu’il n’existe pas de théorie satisfaisante de la
fonction de management, le manque flagrant en matiere d’encadrement et I’insuffisance des
programmes d’enseignement ce qui réduit I’intégration des dirigeants et leurs role de directions
de group ou équipe. Le comportement adopte dans les plans de gestion et la conception de
I’homme au travail vient de I’interprétation subjective et ’analyse individuel des situations. La
compréhension de 1’autre dépond de plusieurs facteurs personnel et matériel dans la prise de
décision et la gestion. D. Mc Gregor oppose deux conceptions de I’homme au travail qu’ils

appellent la théorie X et la théorie Y.

A travers la théorie X, Mc Gregor montre que ces hypothéses sont en réalité de véritables
postulats pour les dirigeants et constituent une idéologie dominante. A partir de ce diagnostic, il
propose de nouvelles hypotheses, de nouveaux postulats opposés a la théorie X : la théorie Y

présentée comme une réelle alternative en termes de conception du mode de management.

Dans beaucoup de conditions de travail, les possibilités intellectuelles des hommes sont
largement inutilisées. Pour Mc Gregor, ces deux approches induisent deux styles de gestion et
de management différenciés. 1l développe la thése suivant laquelle la théorie Y et le style de
gestion qui en résulte sont plus adaptés a la nature humaine car ils reposent sur des motivations
plus profondes. En effet, cette conception du management permet d’intégrer les buts de
I’individu et de I’organisation a travers le mode de management. Le salarié doit pouvoir remplir
ses propres besoins en accomplissant les objectifs de 1’organisation. Finalement, Mc Gregor
pense que les individus peuvent révéler des potentiels beaucoup plus importants que

I’encadrement actuel des entreprises ne peut I’imaginer. Si la théorie X nie ’existence d’un tel
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potentiel, la théorie Y donne la possibilit¢ a I’encadrement d’innover, de découvrir de

nouveaux moyens d’organiser et de diriger I’effort humain.

Tableau N°3 : théorie X et Y de MC Gregor :

Dans le tableau en dessous en trouve les postulats de chaque théorie *:

Théorie X

Théorie Y

Conception de

L’ homme

-il n’aime pas travailler.

-il n’apprécie pas la responsabilité.
-il a peu d’ambition.

-il il recherche avant tout la

Sécurité.

-le travail peut étre source d

satisfaction.

-investissement dans le travail s

initiatives  possibles et  effort

récompenses.

Réle du manager

-Obliger le salarie a travailler en
Le controlant et en menacant.

-style de management autoritaire.

-mettre en place un style df
management  favorisant la I
participation, les responsabilités e

I’autonomie des collaborateurs.

Organisation

De I’entreprise

-une organisation contraignante

-mise en place de procédure

détaillées.

-organisation moins formelle.

-responsabilités décentralisés.

! Samuel Josien, Management des entreprises, op.cit, p 119
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Section 111 : Les théories de contingences :

1) La théorie de cheminement vers un but (’objectif-trajectoire) de House!:

Il s’agit d’une approche développé par R. House de I'université d’Ohio state qui consiste par
une habilité et une maitrise de leadership nous la constatons a travers plusieurs facteurs qui
peuvent se résumeé dont la capacité du décideur de réduire et de simplifier les taches pour les
subordonnées et d’ajusté les buts organisationnels pour correspondre a la satisfaction des
salaries, pour obtenir un meilleur rendement. La responsabilité du leader est d’aider les
collaborateurs a atteindre leurs objectifs en apportant a la fois le soutien psychologique
nécessaire (le besoin de soutien) et les instructions techniques (les besoins de conseil). Tout
ceci se concrétise dans quatre styles de leadership selon House : directif, soutenant, participatif

et orienté sur la réalisation de soi.

Le style directif cherche a fournir un encadrement psychologique : les subordonnés savent ce
qu’ils doivent faire, leurs taches, leurs échéances, les politiques, les regles et les procédures
sont clarifiées d’une fagon ni coercitive ni autoritaire, en cherchant a donner un élan

extrinseque quand I’intrinséque fait défaut.

Le style soutenant est orienté vers la satisfaction des besoins des subordonnés, leur bien étre et
le développement d’un milieu de vie qui offre du soutien. Ceci favorise la confiance, la

satisfaction sociale, la réduction du stress, le calme et donne du sens a leur vie.

Le leader au style participatif encourage ses subordonnés a prendre leur place dans les
décisions et les opérations et tient compte de leurs suggestions lors de la prise de décision. Cela
clarifie le lien entre I’effort, le résultat et la récompense et incite les subordonnés a préciser ce
qu’ils recherchent pour accroitre leurs efforts et leur rendement. Le tout a un effet

d’entrainement sur leurs pairs et sur la pression sociale qui augmente encore la productivité.

Le comportement axé sur la réalisation encourage I’excellence organisationnelle et assure que
tous atteindront de hauts standards de performance. Le modele insiste sur la différenciation
nécessaire entre les niveaux de reconnaissance et sur I’importance d’utiliser ’accomplissement

de soi comme incitatif a la performance organisationnelle.

!Denis Poulex, management des organisations publiques, op.cit, p215 -p216.
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Ces styles cherchent toujours a combler des lacunes dans 1’organisation et c’est le réle que doit
jouer le leader : arriver a déterminer ces besoins et les combler pour atteindre les résultats et

améliorer la performance de 1’organisation.
2) Le projet GLOBE :

Dirigé par le professeur robert j. House, le projet c’est déroulé de 1992 a 2010 avec des
publications majeures en 2004 et la plus récente en 2013, GLOBE est une vaste enquéte réalisé
par de nombreux chercheurs (aurait mobilisé prés de 60 chercheurs) dont la finalité est de
chercher a mesurer I’efficacité des comportements des organisations et des dirigeants au niveau

mondial.

L’idée du projet consiste a savoir ce qui caractérise un leader efficace dans les différentes
régions du monde, quel est la porté du modéle occidental et son adéquation universel, nécessite
il des adaptations ou des remise en cause fondamentales, la culture affecte telle de maniére
direct le leadership, cette recherche s’appuie sur les diversités culturelle et linguistique qui
caractérisent la communauté humaine mondial, en s’appuient sur des données recueillies dans
les quatre coins du globe, les résultats de la recherche révelent de fagon assez surprenante que
les cultures ont beaucoup de valeurs communes et que les individus ont finalement des

aspirations assez semblable.
Au total, le projet GLOBE permet de mettre en évidence six styles de leadership :

1. Le style défensif: le leader cherche a préserver des positions acquises et a conserver
une réputation ainsi que le maintien des intéréts du groupe.

2. Le style équipe : I’approche du leadership vise a favoriser et renforcer le travail
collaboratif, les objectifs communs, la cohésion et le partage d’expériences. 11 s’agit ici
de veiller a la dynamique d’une performance collective en minimisent les facteurs trop
individualisant.

3. Le style humain : le style de leadership de type « contry club » vise a stimuler le bien-
étre des collaborateurs, la générosité et a introduire de 1’humanisme dans les
organisations (en réaction au cynisme trop souvent ambiant).

4. Le style charismatique : le leader présente une vision inspirante qui s’appuie sur
beaucoup de communication et un rdle exemplaire, le groupe réagit telle une
communauté émotionnelle mais la recherche de performances élevées et privilégiée sur

le bien-étre des collaborateurs.

50



Chapitre 111 Approche théorigue sur les styles de commandements

5. Le style autonome : il s’agit d’une approche fondé sur un leadership de délégation qui
repose ainsi sur un leader en quéte d’autonomie voire indépendance. Les collaborateurs
font preuve de maturité professionnelle et psychologique et évaluent avec confiance
dans un environnement souvent complexe.

6. Le style participatif: il s’agit d’'un mode de leadership fondé sur I’implication de
chacun, la délégation du leadership, les stratégies de type empowerment (plus
d’avantage de pouvoir a des individus ou a des groupes) ou autonomisation. Les acteurs
évoluent dans une logique de projet et de partage d’expériences et de connaissances.

3) Le modele de Fiedler, Hersey et Blanchard :

Fiedler et le premier auteur comme a proposer un modéle de leadership qui postule que la
performance d’un groupe dépend de 1’adéquation entre le style de leadership et le degre de
contr6le que lui donne la situation dans la quelle le leader évolue. Pour se faire il a élaboré un
questionnaire qui permet de déterminer 1’orientation comportemental du leader vers les
Opérations (leader fonctionnel) ou vers les relations humaines (leader afflictif). 1l a également
identifie trois critéres situationnels : les situations leader-membres, le pouvoir hierarchique et la
structuration des taches, 1’approche consiste a poser la question de savoir quels leader pour
quelle situation. Exemple, plus les relations leader-membres sont bonnes, la structuration des
taches forte et le pouvoir hiérarchique élevé, plus I'influence et I'autorité du leader seront

importants?.

L’approche de Hersey et Blanchard est la plus populaire. Elle permet d’ajuster le style de
leadership a des variables externes, dont la plus importante est la capacité des subordonnés :
leur capacité technique (savoir faire le travail) et leur capacité psychologique (confiance en soi

et motivation).

La préparation psychique et technique des subordonnés pour faire le travail, la compétence et le
vouloir de faire ont une importance considérable sur la maniére de commander, chaque
situation demande une évaluation précise pour que I’approche qu’on doit adopter soit efficace,
donc il faut tenir compte et s’attendre a des comportements négative ou des personnes inactif
(non motivé), et aussi la capacité des travailleurs qui se varie d’une fagon constante, du fait des
facteurs qui entre en jeux (la difficulté de la tache, le climat, les risques lies au travail, les
nuisances ...), toutes ces variables externe en de I'importance dans leurs analyse et la

conception de cette théorie.

! Fleurance Noguera et Jean Michel Plane, Le leadership recherches et pratiques, p14
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On peut aussi considérer ce modéle comme une indication relative des variables dont il faut
tenir compte et du comportement qui est le plus approprié face aux situations qui se présentent.
Ce comportement désirable est constitué d’un mélange de comportement directif et de
comportement soutenant. Le premier consiste a orienter, diriger, clarifier, établir les
orientations, les buts et les délais, le deuxieme consiste a écouter, encourager et soutenir les
subordonnés. Au niveau le plus bas, les employés étant peu compétents et motivés, il faut
constamment les diriger et ne pas perdre trop d’énergie a les soutenir, au niveau le plus élevé,
les employés préferent une reconnaissance occasionnelle de leur expertise & un soutien

constant?.

! Danis proulex, op.cit, p214 et p 215.
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1) Préambule : dans ce chapitre en va aborder en premier lieu la présentation de
I’organisme d’accueil et les principales fonctions de ’entreprise ainsi les services qui
assure la production la commercialisation des produits et les départements qui veille a
la gestion de I’entreprise, aprés en va entamer la partie réservé aux résultats de
I’enquétes et I’interprétation des données récoltés sur le terrain.

2) Figure n° 1 : Implantation de ’organisme d’accueil :
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L’unité ALCOST est implantée au centre-ville de Bejaia et a proximité des différentes voies

de communication telles que 1’aéroport, le port maritime et le gare de chemin de fer.
Mission :

Les missions essentielles de I’unité sont la production, la distribution et la commercialisation

de tous types de vétements.

Elle a également pour objet social la participation & toute entreprise, groupement d’intérét

économique algérien ou étranger se rattachant directement ou indirectement a 1’objet social.

Capacités installéees :

D’une capacité installée de 20000 articles par an, en une équipe, elle fonctionne actuellement

avec un effectif producteur de 365 agents.
L’usine est composée de trois (3) ateliers :

e Atelier coupe.
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e Un atelier de piquage divisé en :
— ligne costume

— Ligne vétement professionnel.
— Ligne vétement divers.

e Un atelier finition et repassage.
3) Capacité de stockage :

L’entreprise dispose d’une capacité de stockage représentant une superficie de 3840 m? dont :

e 2400 m? pour le stockage de produit finis.
e 1440 m2 pour le stockage des matieres premieres
e 13841 m? pour le bloc de production.

4) Equipements :
Les equipements principaux au niveau de 1’usine sont :
Atelier coupe : chariots matelasseurs manuels et semi-automatique.
Coupeuses
Scies circulaires
Thermo colleuses
Atelier de piquage :
Machine plates une et deus aiguilles
Machines plates deux aiguilles point chainettes
Machine passe poileuses
Machines sur-jeteuses
Machines boutonniéres et pose boutons
.machines repassage intermédiaire

e Atelier finition et repassage :
Glacage
Batissage
Pressage

5) Effectifs :
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L’unité emploie actuellement 710 agents dont 185 CDD répartis comme suit :

> Cadres : 46 dont 8 CDD.
> Maitrise : 54 dont 04 CDD.

» Exécution : 610 dont 173 CDD.

6) Chiffre d’affaire :

Les chiffres d’affaires réalisés en hors taxes par ’entreprise depuis sa création sont les

suivants :

-année 1998 :
-année 1999 :

-année 2000 :

-année 2001
-année 2002
-année 2003
-année 2004
-année 2005
-année 2006
-année 2007

-année 2008

-année 2009 :
-année 2010 :
-année 2011 :

-année 2012 :

-année 2013
-année 2014

-année 2015

: 310 millions de dinars.
: 388 millions de dinars.

: 365 millions de dinars.

: 470 millions de dinars.

: 589 millions de dinars.
: 440 millions de dinars.
: 408 millions de dinars.

: 485 millions de dinars.

: 102 millions de dinars.

: 113 millions de dinars.

: 138 millions de dinars.

250 millions de dinars.
280 millions de dinars.

300 millions de dinars.

648 millions de dinars.
959 millions de dinars.
763 millions de dinars.

931 millions de dinars.
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-année 2016 : 153 millions de dinars.
-année 2017 : 1466 millions de dinars.
7) Domaine d’activité de ’entreprise ALCOST :

Dans I’entreprise Alcost on peut distinguer deux types d’activité :

> Les activités principales.
> Les activités secondaires.

6.1) Les activités principales :

Elles concernent essentiellement les opérations d’exploitation, de gestion, de développement
et de la production en matiere de confection et de bonneterie, le chiffre d’affaire d’Alcost est
constitué essentiellement de la production vendue, vente de marchandise et vente de matiere

premieres.
L’unité Alcost est spécialisée dans la confection d’articles suivants :

» Vétements specifiques :
Ils constituent 94% de ’ensemble des commandes de ’entreprise ils sont destinés a
des organismes nationaux et des qualités relativement importantes, d’ou les efforts
d’Alcost a fidéliser sa clienteles, ce pendant cela ne suffit pas car les contrats sont
obtenus par des efforts d’appel a la concurrence nationale de ce fait Alcost doit étre
compétitive sur le marché national.

> Veétements villes :
Ils constituent 6% de I’ensemble des commandes de I’entreprise ils sont destinés a
une clientéle vaste, ayant des besoins et des gotts différents, ajoutant a cela 1’effet de
la mode et autres parametres que ne peuvent pas étre apprécié par la cellule marketing
d’Alcost qui est en état embryonnaire, d’ou le risque commerciale de cette ligne de

vétement.

6.2) Les activités secondaires :
Elles sont utilisées comme suite :

> Importation et distribution de tissus, fournitures et accessoires de confection au metre,
a la piece et kilogramme.

» Importation d’article d’habillement en kits destines a la transformation.
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Exportation d’article d’habillement, ligne de maison, layette, tissus et couvertures
Distribution en gros de chaussures et maroquineries.

Achat, vente et distribution de tout bien immobilier (magasin hangar, dépot, etc....).
Promotions immobilieres

Formation et assistance technique.

YV V. V V V V

Réalisation de toutes opérations commerciales, financieres et immobiliéres pouvant se
rattacher directement ou indirectement a 1’objet social ou susceptibles d’en faciliter
I’extension ou le développement.

Alcost se réserve le droit d’ouvrir sur I’ensemble du territoire national :

Des unités de distribution en gros.

Des magasins de commerce au détail.

Des depdts de stocks.

YV V V V

Des unités de confection.

8) Systeme d’organisation de I’entreprise Alcost :
La direction de 1’unité : Cette fonction joue le role de coordination entre les différentes
fonctions mise en place. Elle comprend a la fois :

» Une activité administrative : Chargée de collecter et analyser les informations
nécessaires a la bonne gestion de I'unité.

> Une activité de prise de décision :

Le directeur d’unité dans ses fonctions sont assistés pas des cadres supérieurs

fonctionnels.

Les structures fonctionnelles rattachées a la direction de 1’unité, Elles regroupent les

structures suivantes :

> Audite et controle de gestion.
» Hygiéne et sécurité.
» Management de la qualité.

7.1) Lafonction audite et contrdle de gestion :

Procédes a une appréciation de 1’efficacité des systémes et procédures mise en place et

s’assure de leur conformité ainsi que de contrdle de gestion et budgétaire de 1’unité.
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La fonction hygiéne et sécurité :

Permet la gestion préventive, de la sécurité et de I’hygiéne au sien de I"unité.
7.2)  Lesstructures opérationnelles :

La direction exploitation :

Elle est organisée en trois départements fonctionnels :

Département technique :

C’est la technostructure pour les départements maintenance et fabrication.

Service creation styles et modeles :

Se service veille a la création des nouveaux styles d’habillements et de confection et

établir des nouveaux modeles dans le domaine textiles.
7.3)  Service qualité :

Sa mission est de contrler la qualité de produit et des matieres premieres et veiller au

respect des normes de qualité.
7.4) Département maintenance :

Il est en relation avec les deux autres départements, son personnel est spécialise par
atelier, mais il reste cependant quelques agents de maintenance polyvalents pour
intervenir sur n’importe quel matériel. La aussi, des standards de maintenance sont

respectes.
7.5) Departement fabrication :

Les ateliers sont spécialisés en fonction des produits et des tdches communes aux
différents produits. Le matériel est a 90% renouveler. La plus part des ouvriers sont

polyvalents et peuvent intervenir sur n’importe quelle opération de fabrication.

7.6) Deépartement administration générale :
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Ce département englobe les services de gestion de personnel (paie, carriére, formation).
Le service social qui gere les congés (annuels et maladies). Le personnel de ce service est

enceins et maitrise assez bien sa tache malgré les moyens matériels sont insuffisants.
7.7)  Département comptabilité et finance :

Il est chargé de la gestion comptable de I’ensemble des opérations de I’entreprise.

Il est structuré en deux services :

» Service comptabilité général.
> Service comptabilité analytique et budget.

7.8) Departement commerciale :
Il est organisé en trois services :
7.8.1 Service approvisionnement :

Ce service doit étre en mesure de fournir a I’entreprise les matieres premieres, marchandises,
outillages et fournitures dans les meilleures conditions de codt, de mode de paiement et de

délai de livraison.
7.8.2 Service programmation et suivi des marchés et des commandes :

Ce service est chargé du lancement en production des commandes passé par la direction
commerciale. A la réception d’'une commande le service programmation établit un ordre de

fabrication en respectant les instructions et les consignes de on de commande.
7.9)  Service ventes :

Ce service est chargé de la vente proprement dite ((présentation d’échantillons et prospection

aupres des clients).
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1-Les caractéristiques personnelles de la population étudiée :

Toute recherche scientifique s’applique sur une population d’étude qui sera le sujet sur le quel
porte I’investigation. Connaitre les qualités qui caractérisent cette population aide a la fois le
chercheur et les lecteurs a apprécier la recherche et a envisager ce sujet a 1’étude. Dans la
série des tableaux qui suit on procedera donc a I’analyse des données personnelles de la
population d’enquéte.

Tableau n ° 4 : Répartition de I’échantillon selon les tranches d’age :

Classe d’age Effectif Pourcentage
[20-30] 15 21,7 %
[31-40] 25 36,2 %
[41-50] 28 40,6 %

51 et plus 1 1,4 %
Total 69 100,0 %

Le tableau ci-dessus représente la répartition des enquétés selon les tranches d’ages, on
constate que la catégorie dominante est celle de [ 41 a 50] Soit 28 salariés avec une proportion
de 40,6 %, suivie de deux catégories d’age qui sont celles de [31-40] ans avec une proportion
de 36,2, et [20-31]ans avec une proportion de 21,7 %, en dernier lieu vient la catégorie d’age

51 ans et plus avec une proportion de 1,4 %.

La moyenne d’age de nous enquétés varie entre 20 ans et 50 ans, en effet cela signifie que la

catégorie d’age de cette entreprise est plutdt jeune.
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Tableau n ° 5 : Répartition de I’échantillon selon le sexe :

Le sexe Effectifs Pourcentage

féminin 56 81,2

masculin 13 18,8
Total 69 100,0

Selon les données recueillies sur le terrain, la représentation de notre échantillon d’étude est

répartie comme suit :

Notre échantillon est de I'ordre de 69 individus qui représente les différentes catégories
socioprofessionnelles a savoir les cadres, les agents de maitrise et les agents d’exécution dans
lesquels le sexe féminin a une proportion majeur de 81.2 % soit 56 personnes de notre
échantillon été des femmes. Par ailleurs le sexe masculin est de 1’ordre de 18.8 % soit 13

personnes comme étant des hommes de notre échantillon total.

Tableau n ° 6 : Répartition de I’échantillon selon le niveau d’instruction :

Effectifs Pourcentage
primaire 1 1,4 %
moyenne 28 40,6 %

lycée 33 47,8 %
universitaire 7 10,1 %
Total 69 100,0 %
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Selon les données de ce tableau, nous constatons que la majorité des enquétés ont rependus
avoir un niveau secondaire et un niveau moyen avec des résultats consécutives, une
proportion de 47,8 % soit 33 personnes au secondaire, et avec presque la méme proportion
28 salaries ont rependus avoir un niveau moyen soit 40,6 %, et 7 individus déclarent avoir le
niveau universitaire avec un taux de 10,1 %, et en dernier lieu le niveau primaire avec un taux
de 1,4 %.soit une seule personne.

Le niveau d’instruction des enquété qui est dominant est le niveau moyen et lycée parce que
la grande partie des salaries occupe des postes au niveau de la chaine de production qui ne

demande pas un niveau d’instruction élevé ou un savoir faire particulier.

Tableau n ° 7 : Répartition de I’échantillon selon L'ancienneté professionnelle :

Effectifs Pourcentage
1-4 8 11,6 %
5-8 16 23,2%
9-12 26 37,7 %
13 et plus 19 27,5 %
Total 69 100,0

Le tableau ci-dessus montre la répartition de notre échantillon d’étude selon leur ancienneté
professionnelle dans I’entreprise, ainsi, nous constatons dans la premiere catégorie qui est de
[1-4] ans représente un effectif de 08 personnes soit 11,6 %. Vient la deuxieme catégorie de
[5-8] ans avec un effectif de 16 personnes représente un taux de 23,2 %. En troisiéme lieu

vient la catégorie de [9-12] ans avec un effectif de 26 personnes représente un taux de 37,7 %
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et pour la derniere catégorie qui est de 13 et plus ans englobant 19 personnes détient un taux

majoritaire avec 27,5 %.

C’est en compare la moyenne d’age de nous enquétés et leurs carriére passer a 1’entreprise en

va trouver que les résultats sont cohérents.

Tableau n ° 8 : Répartition de I’échantillon selon la catégorie socioprofessionnelle :

Effectifs Pourcentage
Cadre 7 10,1 %
agent de maitrise 11 15,9 %
agent d'execution 51 73,9 %
Total 69 100,0 %

La plupart des membres de notre échantillon sont des agents d’exécution avec une proportion
de 73,9% soit 51 individus de I’échantillon, puis les agents de maitrise avec une proportion de

15,9% soit 11 personnes de notre échantillon, ensuite les cadres avec une proportion de 10,1%

soit 7 cadres de la population total cible.

En remarque que les agents d’exécution représente ¥ de la totalité des enquétés de notre

échantillon avec un taux de 73,91 %.
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I’écart du pouvoir organisationnel entre les leaders et les ouvriers :

Tableau croisé n° 9 : le style de commandement suivi par votre supérieur et la

considération de votre point de vue dans la prise de décision

votre supérieur consideére
votre point de vue dans la
prise décision

oui Non Total
style de | directif Effectif 11 30 41
commandeme _ _
nt suivi par S.C suivi par supérieur | 26,8% 73,2% 100,0%
votre votre supérieur 37,9% 750% | 59,4%
Superieur consideére votre point de
vue dans la prise
décision
Démocr Effectif 9 2 11
atique _
S.C suivi par votre 81,8% 18,2% 100,0%
supérieur
votre supérieur 31,0% 5,0% 15,9%
considere votre point de
vue dans la prise
décision
Particip Effectif 9 8 17
atif _ _
S.C suivi par supérieur | 52,9% 47,1% 100,0%
Supérieur consideére 31,0% 20,0% 24,6%
\votre point de vue dans
la prise décision
Total Effectif 29 40 69
S.C suivi par supérieur | 42,0% 58,0% 100,0%

I’organisme d’accueil
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Le tableau au dessus nous démontre la relation qui existe entre le style de commandement
suivi par les cadres et la considération du point de vue dans la prise de décision, les réponses
sont comme suit, la majorité des répondants pour un oui disent que le style de commandement
appliqué est participatif avec un taux de 52.9 % contre 47.1 %pour ceux qui en dit non. Les
enquites qui en dit que le style de commandement appliqué est démocratique représente 81.8
% pour un oui et 18.2 % pour un non. Le style directif en trouve que seulement 26.8 % qui
participe a la prise de décision, et 73.2 % disent non car ils ne participent pas dans la prise de
décision.

Ces résultats nous deémontre que les chefs hiérarchiques qui applique le style de
commandement et le style démocratique fond participer leurs équipes dans la prise de
décision et ceux qui applique le style autoritaire ne laissent pas de marge pour leurs équipe a
prendre des décisions.

Tableau n ° 10 : La relation entre les implications dont I’application d’un style de

commandement et les objectifs visée par I’organisation en I’appliquant

S.C utilisé dans l'atteinte
des objectifs

négative | positive | Total

stimuler les Effectif 10 17 27
efforts du i i - - -
personnel pour en quoi consiste le stylede | 37,0% | 63,0% [100,0%
hausser leur commandement
rendement 5 =" tilisé Iatteinte ds objectifs| 38,5% | 39,5% | 39,1%
Effectif 16 26 42
. Elever le niveau en quoi consiste le S.C 38,1% | 61,9% |100,0%
en quoi .
. de la productivité _
consiste le style de commandement utilisé| 61,5% | 60,5% | 60,9%
style de dans l'atteinte des objectifs
commandem
ent
Effectif 26 43 69
Total en quoi consiste le S.C 37,7% | 62,3% |100,0%
style de commandement utilisé| 100,0% | 100,0% |100,0%
dans l'atteinte des objectifs
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Le tableau en haut nous démontre que le style de commandement appliqué par
I’administration et les cadres visent a élever le niveau de productivité avec un taux de 60,9 %,
par contre stimuler les efforts du personnel pour hausser leur rendement représente que 39,1
%, en relation avec I’application de la politique de production et le style de commandement
les enquétés en choisi le postulat dans le quelle ’administration visent a stimuler le niveau de
productivité est positive avec un taux globale de 62,3 %et celui qui est négatif représente 37,7
% sur les réponses prises du terrain.

Animer et motiver le personnel actif de I’entreprise en stimulant leur désir d’un avenir
meilleur avec I’entreprise, concéder et traiter les salaries comme partenaire pour les fidéliser,
dans ce sens les leaders adopte plusieurs perspectives et outils d’encouragement et de
motivation, il y a des chances que le projet soit abouti a terme et réussissent qui va profiter a
I’entreprise et de méme pour les salaries ou un échec donc un bilan négative.

Tableau n ° 11 : Répartition de I’effectif selon leurs réponses sur le style de

commandement utilisé par les ressources humaines :

Effectif Pourcentage
style autoritaire 22 31,9
style démocratique 24 34,8
style situationnel 23 33,3
Total 69 100,0

Il parait que le style de leadership mis en place par les ressources humaines est réparti en trois
différents style de commandement en part presque égale par les salaries de notre échantillon,
le style autoritaire vient en derniere place avec 22 personnes soit un taux de 31,9 % et le style
situationnel en deuxieme place avec 33,3 % soit 23 personnes et a la premiere place le style
démocratique avec 34,8 % soit 24 personnes.

L’une des directions les plus importantes dans 1’administration de 1’entreprise est bien les
ressources humaines, c’est le mode de gestion est efficace en va s’attendre a des résultats

positifs, selon les résultats de notre échantillon le style démocratique est le plus répondus et
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aussi le style situationnel qui sont presque proche dans les objectifs de chaque style, cela veux
dire que les efforts du service des ressources humaines pour que les salaries puissent avoir
plus de liberté et d’indépendance dans la réalisation de leurs taches quotidiennes, ils ont opté
pour ces deux style selon nous enquétés.

Le style autoritaire représente presque 1/3 de la taille de notre échantillon ce que en peut pas
négliger, I’appréciation de la méthode du chef par ses subordonnées revient toujours a
plusieurs facteurs qui entre en jeux et en peut citez par exemple la communication, la
reconnaissance, motivation... sont des outils sur lesquelles le salarie justifie sa réponse, donc
31,9 % de I’échantillon qui en répondus pour le style autoritaire ont des difficultés a exprimé
et donnée leurs avis et expertise.

Tableau n ° 12 : Le style de leadership appliqué par les chefs hiérarchiques :

Fréquence Pourcentage
Valide Directif 41 59,4
Démocratique 11 15,9
Participatif 17 24,6
Total 69 100,0

Dans ce tableau les résultats nous demontre que la majorité des enquétés ont repondus que le
style de commandement appliqué par leurs supérieur été un leadership directif avec un taux de
59.4 % et 15.9 % des répondant dit que leurs chefs hiérarchique applique le style de

commandement démocratique et le style participatif a un pourcentage de 24.6 %.

D’apres ces résultats en constate que le style de commandement le plus utilisé dans la gestion

des affaires de I’entreprise est directif.
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Tableau n ° 13: La relation entre la participation du leader dans la gestion des

situations difficiles et la participation des salaries a la résolution des conflits dans

I’entreprise :

vous participer a la

résolution des conflits

dans l'entreprise

résolution des conflits dans
I'entreprise

oui Non Total
Effectif 21 32 53
% dans votre supérieur 39,6% 60,4% 100,0%
o participe t'il avec vous dans la
participe gestion des situations difficile
vot're' sup?rleur % dans vous participer a la 84,0% | 72,7% 76,8%
participe t'il avec ) . .
résolution des conflits dans
vous dans la I .
) entreprise
gestion des
situations Effectif 4 12 16
difficile
% dans votre supérieur 25,0% 75,0% 100,0%
.. |participe t'il avec vous dans la
ne participe gestion des situations difficile
pas
% dans vous participer a la 16,0% 27,3% 23,2%
résolution des conflits dans
I'entreprise
Total Effectif 25 44 69
% dans votre supérieur 36,2% 63,8% 100,0%
participe t'il avec vous dans la
gestion des situations difficile
% dans vous participerala | 100,0% | 100,0% | 100,0%

La gestion des conflits et risques lie au comportement des salaries est ’'une des taches les plus

difficiles a résoudre, pour combattre ce genre de pratique 1’organisation & mit en place un
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systeme de sanction pour chaque délie commis par le salarie, afin de répondre a cette question
nous enquétés qui ont émit des réponses favorables de leurs participation a la résolution des
conflits dans I’entreprise est de I’ordre de 36,2 % et en trouve que la majorité ne participe pas
a la résolution des conflits avec un taux de 63,8 %.

Ce qui est en rapport a la question de la participation du supérieur a la gestion des situations
difficiles en trouve que 76,8 % des enquétés reconnaissent que leurs chefs hiérarchique
participe avec eux pour trouver des solutions aux problemes rencontrés et en trouve une
minorit¢ d’individus ont répondus que leurs supérieurs hiérarchique ne participe pas a la

gestion des situations difficile avec un taux de 23,2 %.

Tableau n ° 14 : La tendance du leader a aider les subordonnées:

effectif Pourcentage
Oui 47 68,1
Non 22 31,9
Valide
Total 69 100,0

Assister les employés et étre disponible pour les aider est comme une sorte de motivation et
source d’inspiration, les résultats récoltés sur le terrain a propos 1’assistance des leaders dans
les taches quotidiennes des salaries été de I’ordre de 68,1 % pour un oui qui signifie le climat
d’échange et d’aide en cas de besoin pour les subordonnées. La deuxiéme partie qui ne recoit

pas d’aide représente 31,9 % de notre échantillon.

Dans certain situation les ouvriers ont besoin d’avoir un soutien ou une confirmation sur la
tdche qu’ils sont entrain d’exécuter, se référer a son supérieur est I’'une des pratiques qui
augmente la relation de confiance, avoir des situations de blocage ou compliqué est tout a fait
normal, le mieux c’est de s’adresser au supérieur hiérarchique qui est le plus compétant pour

trouver des solutions ou de proposer un modele sur lequel en peut travailler dessus.
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Tableau croisé n° 15 : entre la réaction
responsables et leurs participation a la résolution des conflits dans I'entreprise :

des salaries en cas de conflit avec leurs

vous participer a la

résolution des conflits

dans l'entreprise

I'entreprise

oui non Total
votre réaction VOir son Effectif 7 14 21
en cas de conflit| responsable votre réaction en cas de 33,3% 66,7% | 100,0%
avec votre hiérarchique | conflit avec le responsable
responsable vous participer a la 28,0% 31,8% | 30,4%
résolution des conflits dans
I'entreprise
voir le Effectif 18 30 48
syndicat votre réaction en cas de 37,5% 62,5% | 100,0%
conflit avec le responsable
vous participer a la 72,0% 68,2% | 69,6%
résolution des conflits dans
I'entreprise
Total Effectif 25 44 69
votre réaction en cas de 36,2% 63,8% | 100,0%
conflit avec le responsable
vous participer a la 100,0% 100,0 | 100,0%
résolution des conflits dans %

Le tableau en haut représente les résultats récoltés au prés des enquétés sur leurs

comportement adopté en cas de conflit, ces résultats reflete la politique intérieur dans la

résolution des conflits et ’approche adopté pour combattre ce fléau, savoir quel est I’instance

la plus crédible pour les salaries, en qui ils placent leurs confiances pour résoudre les

problémes et difficultés rencontré dans I’entreprise.
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Nous avons proposé deux choix qui sont: le premier est de se référé au responsable
hiérarchique  de la partie en qui il est en conflit le deuxiéme est de voir le syndicat, nous
avons constaté d’apres les résultats que la majorité a plus confiance du syndicat avec un taux
de 69,6 % et que seulement 30,4 % préfere de soulevé leurs requétes au responsables
hiérarchique. Ce qui concerne la participation des ouvriers a la résolution des conflits en
trouve 63,8 % en dit non et seulement 36,2 % qui en dit d’accord pour la participation dans la

résolution des conflits.

Ce qui nous mene a penser que les ouvriers en une marge de manceuvre tres limité et leur
participation se résument que de la production. Les rapports de pouvoirs entre les cadres et les
subordonnés en une relation direct avec ceux qui représente le syndicat parce que elle est la
forme de solidarité dans I’entreprise la plus reconnu pour défendre les intéréts des salaries,
dans ce cas en situation de conflits la convergence entre les intéréts de 1’organisation se
convergent avec celle des subordonnés et pour équilibré les rapports de pouvoir les salaries
s’organise en syndicat afin de défendre leurs droits, leurs solidarités et union est le secret pour
la réussite de leur projet, leurs minorite et rejet de participer avec les chefs confirme

I’efficacité du syndicat qui les représentent.
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Tableau croisé n° 16 : sur la tendance des leaders a aider les subordonnées et la relation

cadre/ ouvriers :

qualifier vous la relation entre les
cadres et les ouvriers
non
rigide souple | existante | Total
Votre leader a- QOui Effectif 9 24 14 47
t-il tendance a
aider les % dans Votre leader| 19,1% 51,1% 29,8% 100,0%
subordonnées a-t-il _tendance a
aider les
subordonnées
% dans qualifier | 50,0% 80,0% 66,7% 68,1%
vous la relation
entre les cadres et
les ouvriers
Non Effectif 9 6 7 22
% dans Votre leader| 40,9% 27,3% 31,8% 100,0%
a-t-il tendance a
aider les
subordonnées
% dans qualifier | 50,0% 20,0% 33,3% 31,9%
vous la relation
entre les cadres et
les ouvriers
Total Effectif 18 30 21 69
% dans Votre leader| 26,1% 43,5% 30,4% 100,0%
a-t-il tendance a
aider les
subordonnées
% dans qualifier | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
vous la relation
entre les cadres et
les ouvriers
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Les résultats présenté sur le tableau au dessus nous démontre que la tendance des supérieurs a
aider les ouvriers en croisement avec les résultats des ouvriers qui entretien de bonne relation
avec les leaders représente un pourcentage de 51,1 % de notre échantillon et ceux qui ne sont
pas aider présente respectivement un résultat de 19,1 % pour des relations rigides et 29,8
pour ceux qui n’ont aucune relation avec le supérieurs.

Les résultats de cette analyse nous démontre que si la relation des ouvriers avec les chefs
hiérarchiques est souple, les leadeurs sont plus coopérative a aider les ouvriers afin d’exécuter
ou de résoudre les taches dont ils ont des difficultés ou D’incapacit¢ de les faires
individuellement. La tendance des humain a crée des liens pour ce rapprocher et s’unir entre
eux, dont le but est de facilité la vie quotidienne, les civilisations ancienne est le meilleur
exemple, I'organisation et le fonctionnement de la communauté été toujours orienté vers
I’intérét générale pour avoir des gens soudé, Ibn Khaldoun dans sa description de la
civilisation et la vie citadine, il a constater que la répartition des taches entre les membre de la
méme communauté été pour un but de s’entre aider et de se spécialiser afin de maitriser le
travail qu’il occupe, le forgeron et I’artison fabrique des outils pour les boulanger et le magon
et les autres fabrique des biens ou propose des services au autres, ainsi de suite. Chacun
contribue a sa fagon pour le bien de la communauté. Durkheim a son tour, dans son analyse de
la société a distingué de types société a solidarité organique qui est caractérisé par les liens
fort et un climat convivial et chaleureux la population est trés petite ces membre ce
connaissent entre eux et s’entre aide contrairement a la solidarité mécanique dont laquelle la

population est individualiste, I’égoisme et les intéréts individuels sont important.
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Analyse des caractéristiques de la deuxieme hypothese concernant si Les

relations de pouvoir influence le style de commandement :

Tableau n° 17 : la relation entre la catégorie socioprofessionnelle et le style de

commandement suivi par les supérieurs :

style de commandement suivi
par votre supérieur
Démocrati
directif que |participatif| Total
Effectif 1 1 5 7
catégorie 14,3% 14,3% 71,4% |100,0%
socioprofessionnelle
Cadre
style de commandement | 2,4% 9,1% 29,4% |10,1%
suivi par votre supérieur
Effectif 6 2 3 11
agent de categorie 545% | 18,2% 27,3% |100,0%
maitrise socioprofessionnelle
catégorie style commandement 14,6% 18,2% 17,6% |15,9%
socioprofession suivi par votre supérieur
nelle
Effectif 34 8 9 51
agent catégorie 66,7% 15,7% 17,6% |100,0%
d'exécution socioprofessionnelle
style commandement 82,9% 72,7% 52,9% |73,9%
suivi par votre supérieur
Effectif 41 11 17 69
catégorie 59,4% | 15,9% 24,6% (100,0%
socioprofessionnelle
Total
% dans style de 100,0% | 100,0% | 100,0% {100,0%
commandement suivi par
votre supérieur
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A travers les résultats de ce tableau, nous constatons que la majorité des enquétés de la
catégorie socioprofessionnelle « agents d’exécution » avoir rependus que le style appliqué par
leurs chef hiérarchique été directif avec un taux de 49,3 % soit 34 salaries qui représente 66,7
% de la totalité de cette catégorie, et en trouve que la majorité des cadres soit 5 cadres en
rependu que le style de leadership appliqué est celui dit participatif avec un pourcentage de
7,2 % sur les 10,1% du total des cadres, soit71,4% de cette catégorie. Les agents de maitrises
en une tendance moyenne dans leurs repenses soit 14,6% pour le style directif et 18,2% pour
le style démocratique et 17,6% qui ont rependus pour le style participatif.

La répartition des responsabilités et la répartition des taches dans chaque poste a I’entreprise
est sous forme de pyramide a chaque fois on monte au sommet on trouve plus de
responsabilité et plus du pouvoir décisionnel, le but de la hiérarchisation des responsabilités
est de décentraliser la prise de décision et de simplifier le travail, mais le souci que les agents
d’exécution sont souvent en conflit avec les agents de maitrise qui sont leurs chefs
hiérarchiques directs, la relation entre ces derniers est limitée, cela est interprété par Michel
Crozier dans son livre «1’acteur et le systéeme » par le fait que les acteurs cherchent a
maximiser leurs zone d’incertitude, les agents d’exécution eux ils comptent sur leurs solidarité
et unité (faire des protestation ou gréve), par contre les agents de maitrises compte sur leurs
talents et leurs savoir faire (réparation des machines), selon Taylor le salarie est comme un

beeuf il cherche seulement a satisfaire ces besoins.

Le rapport de pouvoir entre les agents d’exécutions et les agents de maitrises est interprété
comme étant un pouvoir autoritaire par les agents d’exécution et cela du fait que les agents de
maitrise cherchent a prouver pour I’administration leurs utilités et que c’est eux qui ont leurs
mots a dire, pour préserver les objectifs tracez par ’entreprise ils mettent plus de pression sur
les agents d’exécution, et pour ¢a qu’on a trouvé 49,3 % ont répondus qu’ils sont sous un

pouvoir directif.

Ce que nous avons observé qu’il existe deux niveaux de commandement ou prise de décision,
pour chaque palier en trouve un style de commandement propre a lui se que ce traduit par le
mode de gestion appliqué les chefs hiérarchique de chaque palie en premier lieu en trouve las
agents de maitrises qui utilisent le style de commandement directif sur les agents d’exécution
qui travaillent dans la chaine de production , ils regoivent des consignes et des directifs par

leurs chef hiérarchique qui sont les agents de maitrises. En deuxiéme lieu le style de
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commandement appliqué au palier supérieur est participatif, la majorité qui ont répondu en
confirmé le mode de gestion appliqué, la participation des agents de maitrises aux réunions
programmées par 1’administration, et avoir un mot a dire dans la prise de décision et la
considération de leurs point de vue compte dans 1’équation du projet de I’entreprise.

Cela est expliqué par la relation entretenu entre une catégorie et une autre ce que en va voir
dans le tableau au dessous.

Tableau n ° 18 : La relation entre les objectifs du style de commandement et les résultats

de son application :

style de commandement utilisé
dans l'atteinte des objectifs
négative Positive
amélioration ou Effectif 7 24
augmentation du
rendement pourcentage  26,9% 55,8%
Effectif 11 13
hausse de la productivité| pourcentage 42,3% 30,2%
Effectif 7 6
Implications dans | paisse de la productivité | pourcentage 26,9% 14,0%
I'application des
S.Csur les
objectifs _
organisationnels Effectif 1 0
Stagnation et pénurie pourcentage 3,8% -
Total Effectif 26 43
37,7% 62,3%
100,0% 100,0%

L’implication qui découle de I’application du style de commandement est positive selon la
plupart de nous enquétés avec 55,8 % et 1’objectif tracé est I’amélioration ou augmentation du

rendement des salaries. Pour ceux qui estime le style de commandement mit en place est
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négative dépond selon eux par un objectif de I’organisation qui est la hausse de la
productivité. Les réponses sur les deux derniéres propositions qui sont « la baisse de la
productivité » et « stagnation et pénurie » ont été minimes soit entre 26,9 % et 3,8 %. Les
objectifs de chaque entreprise sont orienté vers un ou plusieurs objectifs bien déterminée,
pour la survie de I’entreprise le but ultime c’est de maximiser la production et d’écouler ces

produits sur le marché avec le maximum de bénefice cela demande une politique de gestion.

Notre modele de choix des implications a I’application du style de commandement choisi par
I’administration et aussi la répercutions de ce choix sur les objectifs tracées, il est divisé en
deux la premiere est positive la deuxieme est négative.

Tableau n ° 19 : La relation entre la catégorie socioprofessionnelle et la relation entre les
cadres et les ouvriers :

qualifier vous la relation entre
les cadres et les ouvriers

non
Rigide | souple |existante| Total

catégorie | Cadre Effectif 0 5 2 7
socioprofessi _ i i
onnelle Catégorie socioprofessionnelle - 71,4% 28,6% |100,0%
qualifier vous la relation entre - 16,7% 9,5% | 10,1%

les cadres et les ouvriers

agent de Effectif 4 4 3 11
maitrise

catégorie socioprofessionnelle| 36,4% 36,4% 27,3% |100,0%

qualifier vous la relation entre| 22,2% 13,3% 14,3% | 15,9%
les cadres et les ouvriers

agent Effectif 14 21 16 51
d'exécutio i i i
n catégorie socioprofessionnelle| 27,5% 41,2% 31,4% [100,0%
qualifier vous la relation entre| 77,8% 70,0% 76,2% | 73,9%
les cadres et les ouvriers
Total Effectif 18 30 21 69

catégorie socioprofessionnelle| 26,1% 43,5% 30,4% |100,0%
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Les résultats des statistiques illustré sur le tableau au dessus nous démontre que les réponses
des cadres sur leurs relation avec les subordonnées été souple avec un taux de 71,4 % soit 5
cadres de notre échantillon, il y a aucune relation rigide enregistré soit 0,0 % des enquétés, et
seulement 2 personnes de notre échantillon qui en déclaré n’avoir aucune relation avec les
ouvriers, ce qui nous laisse a croire que le style de leadership mit en place par les cadres
repose sur I’échange des idées et la décentralisation de la prise de décision, et faire participer

les autres dans la réalisation du travail.

Par contre en trouve les résultats récoltés au prés des deux autres catégories ont €té dispersé
sur I’échantillon en part presque €gale, les agents de maitrises en trouve qu’ils sont divisé en
trois groupes avec une proportion presque kif- kif, le premier semble avoir des relations rigide
avec un taux de 36,4 % et avec le méme pourcentage pour le deuxiéme groupe qui en dit leurs
relation est plut6t souple soit 4 personnes pour chacun de ces deux groupe, en fin en trouve

28,6 % en déclaré avoir aucune relation soit 2 personnes sur les 11 enquétés.

Les agents de maitrises sont divisé en deux groupes, avec presque la moitie 41,2 % qui ont
des relations souple et ’autre partie elle aussi divisé en deux une partie, celle qui a des
relations rigide avec un taux de 27,5 % et I’autre qui n’entretien aucune relation d’un taux de

31,4 %.

Les relations entretenu entre les chefs hiérarchiques et les subordonnés est tres importante
pour le bon fonctionnement de ’entreprise, c’est a travers cette relation qu’on peut définir les
rapports de pouvoir et le pouvoir décisionnel sur la prise de décision, I’adhésion de tout les

membres au projet de ’entreprise ne doit pas exclure une catégorie ou de favoriser une autre.

Tableau n ° 20 : Votre supérieur considere votre point de vue dans la prise de décision :

effectifs Pourcentage
Valide Oui 29 42,0
Non 40 58,0
Total 69 100,0

La participation a la prise de décision par tous les membres actifs dans I’entreprise va nous

démontré le style de commandement appliqué par les chefs hiérarchiques dans ce tableau on
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constate que la majorité de notre population d’enquéte sont pas pris en compte dans la prise

de décision avec un taux de 58 % et seulement 42 % qui en accés au pouvoir décisionnel.

Tableau n ° 21 : La relation entre I’origine du pouvoir du leader et la marge de son

pouvoir :
la marge de pouvoir
de votre supérieur
important ffaible  [Total
origine du  |poste occupéEffectif 10 6 16
pouvoir de _ i
Votre % dans origine du pouvoir de [62,5% 37,5% [100,0%
supérieur \votre supérieur
la marge de pouvoir de votre 21,7%  26,1% [23,2%
supérieur
I'expérience [Effectif 25 12 37
% dans origine du pouvoir de [67,6% [32,4%  [100,0%
\votre supérieur
% dans la marge de pouvoir 54,3%  52,2% [53,6%
de votre supérieur
qualification [Effectif 9 2 11
% dans origine du pouvoir de 81,8% [18,2%  [100,0%
\votre supérieur
% dans la marge de pouvoir [19,6% 8,7% 15,9%
de votre supérieur
relation Effectif 2 3 5
externe _ i
% dans origine du pouvoir de 40,0% |60,0% [100,0%
\votre supérieur
% dans la marge de pouvoir 4,3% 13,0% [7,2%
de votre supérieur
Total Effectif A6 23 69
% dans origine du pouvoir de [66,7% [33,3% [100,0%
votre supérieur
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Il est important pour les supérieurs d’avoir ’assurance que leurs marge de pouvoir soit
reconnu et respecté, et de méme pour les salaries de faire preuve de reconnaissance et
d’obéissance, les résultats de notre enquété au pris de nous enquétés a donnée 66,7 % des
réponses que la marge de pouvoir des supérieurs sont importantes et seulement 33,3 % qui
considére qu’elle est faible. Et pour I’origine du pouvoir des supérieurs selon nous enquétés
53,6 % des enquétés ont répondus que I’expérience est une source de pouvoir, apreés en
trouve le poste occupé dans la deuxiéme position avec 23,2 % des enquétés qui considere la

fonction ou I’emploi qu’ils occupent est source de pouvorir.

Les sources de pouvoir dans le milieu du travail sont nombreuses, et il existe beaucoup
d’études qui ont abordé ce sujet et parmi les plus connu on trouve celle de Michel Crozier,
dans son analyse les rapports de pouvoir des acteurs sont comme une aréne de jeux, chaque
acteur cherche a possédé une zone d’incertitude qui représente a son tour une source de
pouvoir, pour pouvoir les mettre en ceuvre il faut certain condition pour 1’utiliser comme une

monnaie d’échange contre se pouvoir qu’on a en main.

L’origine d’un pouvoir dans une organisation est attribuée systématiquement aux chefs
hiérarchiques, parce que c’est a eux dont revient le droit de prendre les grandes décisions,
mais pas forcement un pouvoir légitime, la grandeur de ce pouvoir s’amplifie par sa

reconnaissances des salaries.
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Tableau n ° 22 : La relation entre le systéme de recrutement de I’entreprise et la

catégorie socioprofessionnelle :

catégorie socioprofessionnelle

socioprofessionnelle

agent
agent de |d'exécutio
cadre | maitrise n Total
comment avez- |Concours Effectif 1 6 12 19
vous intégré
l'entreprise %danscor_nn}ent, 5,3% 31,6% 63,2% | 100,0%
avez-vous intégré
I'entreprise
% dans catégorie | 14,3% 60,0% 23,5% | 27,9%
socioprofessionnelle
ANEM Effectif 2 2 20 24
% dans comment | 8,3% 8,3% 83,3% | 100,0%
avez-vous intégre
I'entreprise
% dans catégorie | 28,6% 20,0% 39,2% | 35,3%
socioprofessionnelle
dipléme Effectif 4 2 19 25
% dans comment | 16,0% 8,0% 76,0% | 100,0%
avez-vous intégré
I'entreprise
% dans catégorie | 57,1% 20,0% 37,3% | 36,8%
socioprofessionnelle
Total Effectif 7 10 51 68
% dans comment | 10,3% 14,7% 75,0% | 100,0%
avez-vous intégré
I'entreprise
% catégorie 100,0%| 100,0% | 100,0% | 100,0%
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Dans le tableau en haut en constate que la sélection des agents d’exécutions, I’entreprise
procede au recrutement avec 1’aide de I’agence national d’emploi et de main d’ceuvre avec un
taux de 39,2 % et presque le méme taux 37,3 % pour la sélection a base de diplome, pour
cette catégorie le concours vient en dernier d’un taux de 23,5 %. Les agents de maitrises en
trouve que la majorité des recrutés en passer par un concours d’accés au poste voulu le taux
est de 60 %, ’ANEM et ceux qui sont recruter a base de diplome en le méme pourcentage
avec 20 % chacun. Les cadres de I’entreprise le choix de politique de recrutement pour cette
catégorie est un acces sur titre (diplome) qui représente un taux de 57,1 %, en trouve un
faible pourcentage pour les deux autres supports de recrutement qui sont le concours et
I’ANEM les résultats de ’enquéte nous démontre des taux le premier est de 14,3 % et le
deuxiéme de 28,6 %.

Le mode de recrutement, ou le systeme de recrutement de I’entreprise est trés important pour
savoir sa priorit¢ du choix des ¢léments qui vont défendre les objectifs de I’entreprise, et
proteger ces intéréts, avoir une bonne équipe sur laquelle en peut conté pour développer
I’entreprise, ainsi le développement de 1’entreprise ne peut se faire si en néglige la facteur
humain qui est I'un des facteurs clé pour préserver la survie de 1’organisation.

Les entreprises se battent pour attirer les meilleures ressources et cherchent a disposer d’un
vivier pour créer un flux permanent d’entrées, indépendamment des postes a pourvoir a court
terme. Une Véritable politiqgue de marketing RH est déployée auprés des populations cibles.
Le politique économique international et les discours des politiciens qui engagent une attitude
de compétition et I’affrontement entre les grand pays producteur, ce sont les entreprises qui
le sont entre elles. Si deux entreprises sont en concurrence sur le méme marché, ce que gagne

I’une I’autre le perd.
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Tableau croisé n° 23 : le niveau d’instruction et la relation du salarie avec son

supérieur :
Niveau d’instruction
univer
primaire |moyenne | lycée |sitaire| Total
votre Bonne Effectif 1 10 15 4 30
relation avec _
votre % dans votre relation| 3,3% 33,3% | 50,0% |13,3%1100,0%
supérieur avec votre supérieur
niveau d’instruction | 100,0% | 35,7% | 45,5% |57,1%| 43,5%
moyenne Effectif 0 18 17 3 38
% dans votre relation - 47,4% | 44,7% | 7,9% |100,0%
avec votre supérieur
niveau d’instruction - 64,3% | 51,5% |42,9%/| 55,1%
Faible Effectif 0 0 1 0 1
% dans votre relation 100,0% 100,0%
avec votre supérieur
niveau d’instruction - - 3,0% - 1,4%
Total Effectif 1 28 33 7 69
% dans votre relation| 1,4% 40,6% | 47,8% |10,1%(100,0%
avec votre supérieur
niveau d’instruction | 100,0% | 100,0% |100,0% | 100,0 |100,0%
%

Dans ce tableau en trouve presque que la plupart des ouvriers, malgré la différence entre leurs
niveaux d’instruction ils ont des ressemblances entre les réponses sur leurs relations avec les
cadres, en trouve que ceux qui ont le niveau primaire et universitaire en un taux le plus élevé
par rapport a leur bonne relation avec les responsables hiérarchiques de 100 % pour le
primaire et 57,7 %pour les universitaire, ceux qui en un niveau lycéen et moyen en un

pourcentage en ordre successif de 45,5 % et 35,7 %.
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Les résultats sur la deuxiéme ligne du tableau qui correspond a une relation moyenne avec le
supérieur présente des résultats sous I’ordre de 64,3 % pour le niveau moyen et le lycée avec
51,5 % en dernier ceux qui en un niveau universitaire de 42,9 %.

Par contre en trouve le pourcentage de ceux qui entretien des relations faible avec les
supérieurs avec un taux insignifiant du total de 1,4 % de I’ensemble des niveaux d’instruction.
Tableau n ° 24 : Croisement entre le niveau d’instruction et la considération de

supérieur du point de vue du salarie dans la prise de décision :

Niveau d’instruction

primaire[Moyenne| lycée |universitaire| Total

votre oui Effectif 1 8 15 5 29
supérieur __
considére votre supérieur 3,4% | 27,6% |51,7%| 17,2% |100,0
votre point considere votre r_)oint %
de vue dans de vue d(fmrs !a prise de
la prise de décision
decision Niveau d’instruction [100,0%| 28,6% [455%| 71,4% |42,0%
non Effectif 0 20 18 2 40
votre supeérieur - 50,0% |45,0% 5,0% 100,0
consideére votre point %
de vue dans la prise de
décision
Niveau d’instruction - 71,4% |54,5% | 28,6% |58,0%
Total Effectif 1 28 33 7 69
votre supérieur 1,4% | 40,6% |47,8%| 10,1% |100,0
consideére votre point %
de vue dans la prise de
décision

Niveau d’instruction {100,0% 100,0% [100,0%| 100,0% |100,0
%

Le tableau en haut représente un croisement entre le niveau d’instruction et la considération
dans la prise de décision, pour ceux qui ont répondus oui en trouve que la majorité sont des
universitaires avec 71.4 % et 45.5 % pour les lycéens, par contre ceux qui ont répondus non
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en trouve le grand pourcentage des enquétés ont un niveau moyen ou lycéen avec un taux
respectif de 71.4 % et 54.4 %.

Ce résultat indique que la prise de décision est centralisée au niveau du sommet de la

hiérarchie.
Tableau croisé n°® 25 : votre relation avec votre supérieur et les liens entre les cadres et
les ouvriers :
qualifier vous la relation entre les
cadres et les ouvriers
rigide | souple | non existante | Total
votre | bonne Effectif 6 17 7 30
relation i __
avec \votre relation avec supérieur | 20,0% | 56,7% 23,3% 100,0%
votre % dans qualifier vous la | 33,3% | 56,7% | 33,3% | 43,5%
superieur relation entre les cadres et
les ouvriers
moyenn Effectif 12 13 13 38
e
votre relation avec supérieur | 31,6% | 34,2% 34,2% 100,0%
qualifier vous la relation 66,7% | 43,3% 61,9% 55,1%
entre les cadres et ouvriers
faible Effectif 0 0 1 1
\votre relation avec supérieur - - 100,0% [100,0%
qualifier vous la relation - - 4,8% 1,4%
entre les cadres et ouvriers
Total Effectif 18 30 21 69
votre relation avec supérieur | 26,1% | 43,5% 30,4% 100,0%
qualifier vous la relation | 100,0% [100,0%| 100,0% |100,0%
entre les cadres et ouvriers

La configuration qu’on peut observer dans le tableau en haut, quand la relation du supérieur
est souple avec les ouvriers la relation entre les ouvriers et leurs chefs hiérarchiques est

bonne avec un taux de 57,7 % quand la relation entre les leaders et les salaries est rigide ou
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non existante la relation entre les salaries et leurs supérieurs hiérarchiques est mauvaise ou
fiable avec un taux respective de 4,8 % et 33,3 %.

Les liens d’amitié au travail renforcent le climat favorable au succes et le développement et
réduit la pénibilité et les conflits au travail , la maniére dont laquelle les supérieurs s’adressent
aux employés et leurs attitudes et comportements dont la prise de décision, agir en égalité des
chance et 1’équité et de ne pas favoriser un individu sur les autres, et avoir le sens du devoir
va engendré une légitimité des action adopté et augmente le sentiment du respect et de loyauté

des salaries envers leurs leaders.
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Analyse factorielle :

La description des corrélations entre les variables est d’une importance majeur pour la réussite
de notre travail, et de donnée des résultats faible pour la recherche afin d’étre plus objectif.
Nous avons appuyé notre étude avec une analyse factorielle, qui grace a des procéder
statistique et des illustrations graphique nous allons réduire les champs d’erreur et nous aider
a mieux interpréter les donnees récoltés.

Tableau n ° 26 : Statistiques descriptives des variables qui en une corrélation forte avec

I’ensemble des variables

Moyenne Ecart type Effectifs

style de commandement utilisé dans la gestion 2,01 ,813 69
RH

style de commandement suivi par votre 1,65 ,855 69
supérieur

\Votre leader a-t-il tendance a aider les 1,35 ,510 69
subordonnées

votre relation avec votre supérieur 1,58 ,526 69
\votre supérieur participe t'il avec vous dans la  {1,23 425 69

gestion des situations difficile

\otre supérieur considére votre point de vue 1,58 ,497 69

dans la prise de décision

qui détient le pouvoir décisionnel 1,55 ,832 69

quel est la nature de relation entre vous et votre (1,19 ,394 69

responsable

Dans cette analyse statistique en cherche a savoir si les variables indiquées sur le tableau en
haut présente des points en commun, les résultats statistiques qui figurent sur le tableau
donnent la moyenne et 1’écart type, pour la moyenne les réponses des enquétés sur les huit

variables dans le tableau, on constate que les valeurs varient entre 1,19 et 2,1 ces valeurs sont
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proches entre elles donc il existe une relation entre elle, la liaison entre le style de
commandement et le pouvoir decisionnel et les relations qui existent entre les cadres et les
ouvriers ont tous une corrélation, elles sont sous forme de chaine chaque rondelle et reliée a
un autre. Pour I’écart type l’objectif recherché derriere ce résultats est de savoir qu’est
I’intervalle entre une variable et une autre, chaque fois I’écart est grand les variables se
dispersent  entre elles. D’aprés les résultats sur le tableau en constate que les valeurs se
rapprochent entre elle & une fréquence de 0,42 a 0,85 ce qui confirme la corrélation des
variables.

Tableau n ° 27 : La matrice de corrélation des variables de notre échantillon

qui la nature
S.C S.C tendancejrelation [la Votre (détient (de
utilisé  suivi parja aider favec gestion |point de |le relation
dans la otre |les votre |de vue dans|pouvoir entre

gestion |supérieu subordo [supérieu [situation |la prise |décision cadre

RH r nnées | difficile |décision |nel salarie

Corréla/SC utilise dans|1,000 198 ,023 -,192 223 -,385  |,097 -,146

tion [la gestion RH

S.C suivi par |,198 1,000 225 297 (144 -,280 161  |-,152

\votre supérieur

\Votre leader a-|,023 -225 1,000 279 233 ,353 ,097 ,035
t-il tendance a
aider Les

subordonnées

votre relation |-,192  |,297 |,279 1,000 376 ,552 ,201 ,388

avec supeérieur
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qui la nature

S.C S.C tendancejrelation [la Votre (détient (de
utilisé  suivi parja aider favec gestion |point de |le relation
dans la |votre |les votre |de Vue dans|pouvoir entre
gestion [supérieu subordo [supérieu [situation la prise |décision cadre
RH r nnées I difficile |décision |nel salarie

votre supérieur-,385  |,280  [353 ,552 ,190 1,000 |,035 ,335

considére

\votre point de

\vue dans la

prise de

décision

qui détient le |,097 -,161 097 ,201 ,133 ,035 1,000 |,007

pouvoir

décisionnel

quel est la -,146  |,152  |,035 ,388 ,350 ,335 -,007  [1,000

nature de

relation entre

Vous et votre

responsable

La matrice de corrélation fait le croisement entre toutes les variables, cela va nous permettre

de comprendre quelles sont les tendances des variables, dans ce tableau la matrice regroupe

toutes les corrélations avec des valeurs numériques qu’on peut vérifier s’il existe un rapport

entre elles. La variable dans laquelle figure la relation des salariés avec leurs supérieur a une

corrélation significative avec celle de la considération du point de vu des salaries dans la prise

de décision avec 0,52,

le principe de calcul de cette matrice et que a chaque fois le résultat

du croisement entre les variables est proche de la valeur « 1 » la corrélation entre les variables

comparées est forte on remarque sur ce tableau que les valeurs sont presque moyennes, elles

sont entre 0,19 et 0,52.
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Tableau n ° 28 : Variance totale expliquée des variables de notre échantillon

Sommes de rotation du carré des
\/aleurs propres initiales chargements
% de la % de la
Composante [Total \variance % cumulé [Total variance % cumulé
1 2,563 32,033 32,033 1,934 24,177 24,177
2 1,231 15,393 47,426 1,796 22,455 46,632
3 1,165 14,565 61,991 1,229 15,358 61,991
4 ,919 11,492 73,483
9) ,816 10,196 83,679
6 ,584 7,297 90,975
7 ,458 5,723 96,699
8 ,264 3,301 100,000

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales.

Dans ce tableau les valeurs de cette composante regroupe les variables qui ont un grand
pourcentage, qui représente une forte corrélation des croisés entre eux, le logiciel d’analyse
IBM SPSS STATISTICS
pourcentages cumulé dépasse les 60 %, pour la premiere variable on trouve quelle a un
cumule de 33,033 % et la deuxiéme d’un taux de 15393 et la troisieme de 14,565 %.

a choisi trois variables qui en une forte corrélation leurs

La concordance entre les réponses données par les enquétés en été fréquent sur certain point
de notre questionnaire, partager le méme avis sur un telle sujet ou avoir une méme opinion
que les autres, aide a généraliser le résultat sur 1’ensemble des salaries. Les thémes des
questions qui en des réponses les plus répéter sont le style de commandement utiliser par la

gestion des ressource humaine, la deuxiéme c’est votre supérieur participe t’il avec vous
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dans la gestion des situations difficile, la troisiéme est le style de commandement suivi par

votre supeérieur.

Figure N° 2 : tracé d’effondrement croissant des variables

Tracé d'effondrement

2,57

2,07

1,57

Valeur propre

1,07

0,59

0,0

T | T T T T
1 2 3 4 5 G

] =]
oo

Numéro de composante

En vois sur ce tracé d’effondrement les trois postulats qui en une corrélation forte d’aprés les
réponses des salaries, les variables qui présente des valeurs élevé sur le graphique représente
la fréquence des réponses sur la méme variable avec un classement décroissant de la plus

corréler a celle qui @ moins de réponses similaire.
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Tableau n ° 29 : Rotation de la matrice des composantes aprés ’analyse des variables

Composante

1 2 3

votre supérieur participe |,854 -,177 ,160
t'il avec vous dans la
gestion des situations
difficile

quel est la nature de ,661 174 -,111
relation entre vous et

\votre responsable

\votre relation avec votre |,602 488 250

supérieur

style de commandement [,171 -,833 -,138

suivi par votre supérieur

\votre supérieur considere|,464 ,674 -,048
\votre point de vue dans

la prise de décision

qui détient le pouvoir  |,058 ,080 ,753

décisionnel

style de commandement |-,336 -,444 ,545
utilisé dans la gestion
RH

'\Votre leader a-t-il ,210 ,382 492
tendance a aider les

subordonnées

Dans ce présent tableau la matrice des composantes nous donne I’état statistique des

variables qui en une relation forte avec chaque variable de la matrice des corrélations.
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Les réponses des salariés sur les questions posées sont subdivisées sur deux themes
principales a savoir le style de commandement et la relation des salaries avec leurs supérieurs
hiérarchiques. Le but de cette analyse est de démontrer la concordance des réponses des
salaries sur une situation, attitude, circonstance, contexte et 1’état de conformité de ces
réponses avec 1’ensemble des variables pour former un ensemble en cohésion.

Pour la premiére composante on trouve une corrélation forte avec la participation du
supérieur dans la gestion des situations difficiles avec les salariés avec une corrélation forte de
0,85 et la nature de relation entre les salariés et les responsables avec une corrélation de 0.66,
on trouve aussi la relation des salariés avec les supérieurs forte de 0.60. Les autres variables
en une corrélation faible a savoir le style de commandement suivi par votre supérieur, votre
supérieur considere votre point de vue dans la prise de décision, le S.C utilisé par le R.H, la
tendance du leader a aider les subordonnées.

La deuxiéme composante on trouve une forte corrélation avec deux variables, qui sont
le S.C suivi par le supérieur de -0.83 et la relation des salaries avec leurs chefs hiérarchiques
de 0.67.

La troisieme composante la corrélation est élevée avec qui détient le pouvoir

décisionnel de 0.75 et le S.C utilise dans la gestion R.H de 0.54.
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Figure N° 3 : La carte factorielle qui illustre la position des variables selon leur

corrélation
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Sur cette carte on constate qu’elle est réparti en quatre sections distincte chaque zone
représente une variable de la composante. Pour avoir un résultat fiable et orienté vers les
hypothéses qu’on a formuler, la nature des relations entre les cadres et les salaries est le
meilleur postulat pour rapprocher les axes de chaque variable, la cause de ce choix c’est une
variable clé et elle le croisé des chemins des autres variables, on a pris la catégorie
socioprofessionnelle comme indicateur. Sur cette carte la population en forte condensation
représente les agents d’exécutions, et avec une moyenne les agents de maitrises et ceux qui

sont éparpillé sur la carte sont les cadres.
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Résultats de la premiére et de la deuxieme hypothese :

Résultats de la premiere hypothése :

En s’appuyant sur les résultats obtenus de I’analyse des caractéristiques de la premicre
hypothese portant sur le style de commandement participatif comme uns solution pour réduire
I’écart de rapport de pouvoir entre les cadres et les salari€s, il nous semble favorablement
possible de la confirmer.

en effet, nous constatons que la plupart de nos enquétés ont répondus d’une maniere
affirmative positivement toutes les réponses caractérisant leurs penchement a favoriser le style
de commandement participatif dans la gestion de 1’entreprise que se soit explicitement comme
le choix du style de leadership qui lui semble le plus favorable ou implicite par exemple la
participation a la résolution des situations difficiles, Mise a part quelque exception.

On peut prendre quelques exemples :

En premier lieu, nous remarquons que 78.8 % de nos enquétés leurs chefs hiérarchiques
participe avec eux dans la gestion des situations difficiles, une preuve sur la quelle le
leadership est participatif, dépassé les obstacles comme une unité indivisible, chacun propose
une solution et la prise de decision revient au groupe.

En deuxieme lieu, on trouve 68.1 % des enquétés sont aidés par leur supérieurs dans
1’accomplissement de leur taches ou la résolution de problemes nouveaux, cela explique que
le leader intervient dans les moments ou les subordonnés trouvent les difficultés dans leur

travails.

Sur la question portant sur la relation des chefs hiérarchiques et les ouvriers dont leurs
participations a la résolution des situations difficiles, en trouve un nombre important dit avoir
des relations souple avec les dirigeants, soit 43.5 %. Entretenir de bonne relation avec les
responsables cela implique une bonne communication et des échanges positifs, la
conséquence qu’elle induit un style de leadership participatif, parce que ce style impose au

leader d’étre souple.

En dernier lieu, nous constatons d’apres les réponses obtenues des salariés concernant le style
de leadership de leur leader, varie d’un salarie a un autre du fait que chaque personne est traité

d’une facon différente par rapport a une autre ce qui distingue les déférences individuels.

Cependant, le style approprié dans I’organisme unité de production ALCOST Bejaia est le

style participatif d’apres les réponses obtenu sur le style qui leurs semble plus favorable et qui
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va les aidées a s’épanouir au travail. Pour dépasser les difficultés il faut toujours étre ouvert et
souple avec les salaries pour ne pas avoir des batons sous les roues, Beaucoup de dirigeants
ont I'impression qu’ils conduisent une voiture avec le frein & main serré, tant ils ont de

difficulté a mettre en ceuvre leur politique interne.
Résultats de la deuxieme hypothese :

Concernant les résultats obtenus sur le deuxiéme volet de notre recherche, les réponses sur la
deuxieme hypothése portant sur les relations de pouvoir si elle influencent sur les styles de
commandements, comme la premiere hypothése nous avons procédé de la méme fagcon et
avec les méme outils pour analyser et interpréter les résultats, nous constatons d’apres
I’enquéte que les rapports de pouvoir interviennent a modifier le style de commandement et le
mode de gestion dans I’entreprise, d’aprés les résultats il nous semble que le constat est positif

donc I’hypothése confirmer par le témoignage de la majorité des réponses.

A cet effet, on peut mentionner que la marge du pouvoir du dirigeant sera importante, du fait
que son style de commandement ou son approche dans la gestion de 1’entreprise, serai énorme
par Iapplication du style qui lui convient, dans I’exemple des réponses sur la marge du
pouvoir du leader en trouve que le majorité déclare quelle est importante, avec un taux de
66.7 %, la notion de ce pouvoir est affilie au sommet de la hiérarchie, avec un nombre
important de responsable on est face a différente approche chacun utilise le style qui lui
semble approprie, donc dans certain situation en trouve qu’il existe ceux qui applique un

modeéle de leadership situationnel, selon le contexte dans lequel ils sont confronté.

La politique introduite dans la résolution des conflits et la participation des salariés a résoudre
les problemes est limité. Les conflits nous informe quels sont les rapports et le traitement
réservé au salariés, on peut déduire dans les résultats sur la participation des salaries a
proposer des solutions aux conflits qu’elles sont trés limitées, un nombre important ont dit
non concernant leurs participations dans la résolution des conflits avec un taux de 63.8 % du

total des enquétes.
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Conclusion :

Au terme de notre étude ayant porté sur I’impact des styles de commandement sur les rapports
de pouvoir entre les cadres et les salaries, nous avons basé nous recherches sur la société de
production de préte a porter (textile) unité de production ALCOST Bejaia qui en a constitué

son cadre d'investigation.

Notre préoccupation dans cette étude a été de déterminer en quoi consistent les styles de
commandement et quelles en sont les implications sur 1’écart des rapports de pouvoir dans la

gestion et la prise de décision.

Partant de notre enquéte, nous avons affirmé nos hypotheses en prouvant que le style de
commandement participatif est plus favorable pour les salaries que se soit dans les aides
apporter par les dirigeant ou la participation a la prise de décision, et d’autre part ce styles de
commandement occasionnent I'ameélioration du rendement des ouvriers, assurent la

performance, la pérennité ainsi que I'elévation de la productivite.

Enfin, il est vrai que nous avons réflechi sur la question liee a l'application du style de
commandement au sein d'une entreprise, nous ne prétendons pas avoir tout dit sur ce sujet, par
contre, nous ouvrons aux autres chercheurs la porte pour perfectionner ce qui a été

commence.
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Cas pratique : unité de production Alcost Bejaia.

QUESTIONNAIRE :
Axe | : données personnelles :
1) Quel est votre genre ?
1 Féminin.
1 Masculin.
2) Quel est votre age ?

a-20-30 || b- 31-40 [ |
c-41-50 [ d- 51 et plus ||

3) Quels est votre niveaux d’instruction ?

a-Primaire || b- Moyenne ||
c-Lycée || d-Universitaire ||

4) L’ancienneté professionnelle :
a-de[1-4] [ b-de [5-8] ||

c-de[9-12] | d- [13-plus] | ]
5) catégorie socioprofessionnelle :

a-Cadre [ | b-agent de maitrise [] c-agent d’exécution ]
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6) Quel poste occupez- vous au sien de ’entreprise ?

Axe Il : Questions relative au style de commandement :

7) Quel est le style de commandement utilisé régulierement dans la gestion des
ressources humaines dans 1’unité Alcost Bejaia ?

a- Style dictatorial (autoritaire) [ |  b- Style démocratique || c- Style situationnel [

8) Le style de commandement utilisé par Alcost, est-il apprécié par les ressources
humaines par rapport a leur exécution des taches ?

Oui || non [ occasionnellement ||
POUIQUOIL. .o e

9) Pensez-vous que le style de commandement utilisé a des implications dans l'atteinte
des objectifs organisationnels?

a- Négative || b- positive ||

10) Quelles sont les implications découlant de I'application d'un style de commandement
dans l'atteinte des objectifs organisationnels ?

a- Amélioration ou augmentation du rendement || b- Hausse de la productivité| |

c- Baisse de la productivité [ d- stagnation et pénurie |

11) En quoi consistent les styles de commandement ?
a-Stimuler les efforts du personnel pour hausser leur rendement ||

b-Elever le niveau de la productivité [ |
c-Autre,
0 L0312t

12) Les ressources humaines participent elles aussi dans la prise de décisions qui leur
concernent ?

a-oui || b- non L]
ST RO, POUTQUOT -ttt ettt e e ettt et eeeas
14) Quel est le type de commandement suivi par votre supérieur ?
a- directif [ b-démocratique || c-participatif ||
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15) Eté vous d’accord avec le type de style de commandement appliqué
par votre supérieur ?

a-oui || b- non ||

Pourquot ..ot

17) Votre leader a-t-il tendance a aider les subordonnées dans leurs travaux ?

a- Oui [ b- non |

18) Parmi les éléments de gestion suivants classez les par ordre se préference ?

a- Participer, et prendre des décisions ||

b- Avoir d’aide au travail ||

c- Obéir aux ordres sans les discuter | |

d- Faire le travail sans aide ||

Axe 111 : Questions relative a la nature du pouvoir et la prise de décisions :

19) Quel est I’origine du pouvoir de votre supérieur ?
a- posteoccupé ] b- expérience || c-qualification [ ] d- relation externel |
20) Comment avez-vous intégré 1’entreprise ?

a- Concours || b- ANEM [ |
(o 111 (I o1 11/

21) Comment qualifier vous votre relation avec votre supérieur ?
a- Bonne [ b-moyenne || c-faible [

22) Qui détient le pouvoir décisionnel dans I’entreprise ?
a- Les cadres [ b- les agents de maitrises || c- les agents d’exécutions ||

23) Quel est la marge de décision de votre supérieure hiérarchique ?
a- important [ | b- faible |
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24) Votre supérieur hiérarchique participe-t-il avec vous dans la gestion
des Situations difficile ?

a- Participe [ | b- Ne participe pas ||
25) Quel est la nature de relation entre vous et votre responsable ?

a—bonne (Formelle) || b- mauvaise (Informelle) [ |

26) comment qualifier vous la relation entre les cadres et les ouvriers ?

a- Rigide [ b- souple [ c- non existante |

27) par quel moyen I’information circule dans I’entreprise ?

a- Affichage [ b- bouche & oreille ||
FAUITE oot

28) quel est votre réaction en cas d’un conflit avec votre responsable ?

a- \oir son responsable hiérarchique [ b- voir le syndicat ||
29) la solidarité entre les ouvriers permet elle d’avoir du pouvoir ?
a- Oui L] b-non L]

30) quels sont les critéres pris en compte en cas de promotion dans
I’entreprise ?

a- Qualification [ b-expérience c- enceinté || c- relation [
31) Est-ce votre supérieur considére votre point de vue dans la prise de
décision?
a- oui || b-non [

si non, pourquoi

32) Est-ce que vous participer a la résolution des conflits dans
I’entreprise ?
a-oui | b-non L]
-Comment
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