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INTRODUCTION

Bien que les gens aillent généralement travaikebaon coeur, le travail est
vital pour I'étre humain, pour cela 'homme deps@n apparition investit son
effort physique et moral afin de satisfaire sesoleséconomique sociaux et
psychologiques. Par ailleurs, I'implication orgatisnnelle exerce un attrait
élevé en psychologie sociale des organisationsnegestion des ressources
humaines. Certains auteurs expliquent cet inspirgtar la capacité du concept a
prédire les comportements de retrait tels quedfitibn de départ (Meyer et Allen,
1996).pour d’autre, elle offre une dimension commétaire a la satisfaction au
travail. Pratiguement toutes entreprises chetcaeatisfaire son personnel que
soit sur le plan: économique, administrative,imecou psychologique,...etc.
c’est pour cette raison que les entreprises preénream considérations
I'amélioration des conditions de travail (physiqueatériel), comme élément
essentiel pour diminuer la surcharge de travaiktiess au travail et notamment

maintenir son personnel.

En réalité, toute satisfaction ou insatisfactioru teavail procréé par
rapport au type de travail impliqué dans I'entre@riAinsi que les conditions de
travail. A cet effet, la majorité des chercheumoposent au entreprise de
développées leurs systeme (politique) d’implicatamganisationnelle afin de
résoudre les conflits entre : collegues, hiéraretisurtout avec I'entrepris. Il est
évident qu'un bon climat social améliore les condig de travail dune
entreprise. Donc, outre I'aspect matériel, I'asatial a une grande importance
dans la satisfaction au travail. C'est autant |ls g@ur les relations entre
collegues, que pour les relations hiérarchiques.draployés satisfaits au niveau
de leurs entreprises ont d’avantages: personngliefessionnel et méme
familiale. Par contre la sur charge de travail, f@suvais conditions de travalil
ainsi le mal alaise provoque des stress, cantirne qui deviens avec le temps

interne et externe. (Fabre, 1997.)



Pour Les objectifs visés par notre recherche alésudier le processus
d’'implication organisationnelle a la DRGB/SONATRACHIe Bejaia.
Comprendre la relation entre I'implication orgatiisanelle des salariés de la
SONATRACH et leur bien étre au travail. Bien entendn cherchera a
comprendre le rbéle des conditions de travail. Qeaussi les moyens mobiliser,
ou non, a cet effet par I'entreprise. Notre sousiaest de montré l'importance de
I'implication organisationnelle des employés ddDRGB/SONATRACH qui est
une entreprise nationale par action (SPA) spéémlidans le transport des
hydrocarbures par la voix de canalisation situégrés du port de Bejaia, vis-vis
de leurs travail organisationnel impliqué ainsi tpugrs satisfactions au travail. Et
pour y arriver a atteindre cet objectif, nous avdigsé notre travail en quatre
chapitres : le premier, dit chapitre méthodologigqoeatient la problématique, la
méthode adoptée avec les concepts clés. Le setdruise&me chapitre abordent
respectivement, dans une revue de littérature,plication au travail et la
satisfaction au travail. Le dernier chapitre, it discussion et analyse des
données, étales les entretiens tout en les digcufaour terminer avec une
conclusion et la liste bibliographique. En annese, retrouvera les documents

concernant le terrain de notre enquéte ainsi qgaitée d’entretien.



CHAPITRE 1

CADRE

M ETHODOLOGIQUE



1. PROBLEMATIQUE

Le travail est un outil important par lequel I'in@iu assure sa survie et a
satisfaire ses besoins économiques et sociauxonheal droit a toute personne
ayant les capacités physique et mentales, d’acéoiegl tiches ordonnées par
'employeur. «On travaille seulement parce qu’'on a besoin de reaniglais on
mange pour pouvoir continuer a travailler. Et deumeau on travaille pour
manger. Toute est intermédiaire dans cette existetmut est moyen [...] la
nécessité est par tout. (Rous Tang, 1982). Du coup, le travail permet s
réaliser comme étre humain et il consolide a la iprogres, les conquétes et les
réalisations. Le travail transforme le monde. llimtiant et reproduit la vie, en
donnant un sens a l'existence, une significatiore waleur, une orientation. En
somme, le travail établit un sens a son intéri¢@xerieur et, a ce niveau, le sens

du travail se confond avec le sens de la vie.

De prime abord, le travail joue un role importaahs le développement de
la personne. Il lui permet d’assurer sa subsistaDcele travail est avant tout une
activité par laquelle une personne se définit,s&€re dans le monde, actualise son
potentiel, et crée de la valeur, ce qui lui donee, retour, le sentiment

d’accomplissement et d’efficacité personnelle kébrin, 2006 : 26)

Dans une délimitation des caractéristiques qui dohan sens au travalil,
Morin (Ibid.) propose six : 1) la rectitude morale d’'un tr&génscrivant dans un
milieu de parité et déquité, et d’'un environnemesain et seécuritaire, qui
témoigne de la considération pour la dignité humalres occasions d’apprendre
et de se développer. 2) Le plaisir au travail, pgrdiatteindre les objectifs, ainsi
gu’'un équilibre entre les deux vies, professiomneadt personnelle. Percevoir
'avenir avec confiance, et apprendre a s’épand)irL’autonomie au travail
permet d’assurer des responsabilités : juger, déeidsolutionner avec efficacité.
4) Les relations au travail, qui en découle, arobitent des contacts et des
relations intéressants avec les collegues, todtegrloppant une complicité entre

eux. 5) L'utilité du travail, a I'ensemble de somt@urage et a la société



notamment. 6) La reconnaissance au travail, cosrebpux compétences du

salarié, admettre ses qualifications et en recéaaiontre partie équivalente.

Par ailleurs, le travail est la pierre angulairaalge entreprise. C’est ainsi
que le développement de I'entreprise repose aitador le travail et d'autres
éléments stratégiques. On peut constater que fastéastiques qui donnent le
sens au travail peuvent étre vues comme étanatastéristiques qui donnent du
sens a I'essence humaine, c’est-a-dire étre autenldmne, pouvoir se développer,
apprendre, étre utile a la société, étre reconnu pes capacités, son identité,
dans un milieu ou il est respecté et peut faireygale respect et de considération

envers un autre étre humain.

L’organisation du travail est présentée comme uterdénant du bien-
étré' des employés, de leurs attitudes et de leur pedoce. Son impact varie
selon le sens que lui attribuent les employés!iglividu percoit positivement
son travail (activités quotidiennes concrétes), desditions dans les quelles |l
accomplit (santé et sécurité, environnement phygsiqtc.) et les relations établies
(avec son supérieur, ses collegues, la clientéte), @lors il aura tendance a y

trouver du sens du travalil.

Jugée difficile a mettre en ceuvre, par les gestimas, la gestion des
ressources humaines fait I'objet d’'un encadremigatégjique pour les entreprises,
dont le but d’assurer un climat de travail stimtilainsi qu’une mobilisation du
personnel dans la réalisation des objectifs dgédinisation ; dans un engagement,
elle ambitionne I'adhésion de ses employés a Iasionisde I'entreprise. D’ou
I'importance de déceler les potentialités des piddats a un poste offert lors du
recrutement, d’ailleurs ce recrutement est la recherche est la descriptaliste
du poste a pouvoir, sur l'identification du profibrrespond sur la recherche
fructueuse de candidat compétent et en fin, sur intdgration réussie dans
I'entreprise» Peretti, 2008)Dans ce contexte, il importe de considérer la phase

! Le bien-étre comprend dans son sens général @& paysique et morale de la personne
concernée.



de limplication organisationnelle comme une étassentielle dans la vie de

I'entreprise.

D’emblée, une relation fusionnelle entre I'individet I'organisation
semble étre véhiculée par le travail est dicteidiagachement des personnes
envers leur entreprise. Ces implications ont emroan le fait que I'individu
accepte les buts et les valeurs de l'organisatedn Wiener, 1982) et qui la
valorise en tant que telle, indépendamment destagas qu’il peut retirer
(Buchanan, 1974). A cet effet, le salarié est satiimpliqué a son organisation
mais on trouve trois types d’'implications (Allen Meyer, 1990).L'implication
affective :correspond a un attachement émotionnel, & ungifidation et a un
engagement des salariés vis-a-vis de l'organisatlan degré d’implication
influence sur le rapport de I'employé a son entseprPar ailleurs,implication
normative : repose sur un sentiment d'obligation. La derniémglication
calculée dite aussi continue, est comme une attention @®m@ux colts associes

au fait de rester dans I'organisation.

Par ailleurs, souligner [Iimplication, nous renva I'implication
organisationnelle, celle joue un role trés impardans la vie professionnelle des
salariés et leur bien-étre. Dans cette perspectivesemble importantde
s'interroger sur l'existence et l'efficacité d'umida la protection de lsanté
mentaleau travail. Il s'agit donc d'un droit fondamenliateleve a la fois du droit
a la santé, qui constitue un droit de la personmeamne, et du droit a un
environnement professionnel sain, partie intégralge droits sociaux visant la
protection des travailleurs contre I'exploitatioe teur force de travail. La
satisfaction au travaicomme un indicateur de la santé mentale, tentedeca
son tour I'ensemble des aspects de I'emploi papadpauxquels l'individu
éeprouve des sentiments affectifs distinelssieurs facettes de I'emplopeuvent

étre prises en compte.

De nos jours, on considére la satisfaction comtast@in construit a la

fois cognitif et affectif. Elle est « un phénoméman directement observable (un



état psychologique qui doit étre distingué de seséguences comportementales)
(Aurier et Evrard, 1998). Or, la satisfaction awvail, I'implication et
I'engagement envers I'organisation présentent égate des résultats globaux sur

I'environnement des employés vis-a-vis leurs emisepet leurs entourages.

Par ailleurs, les entreprises ne cultivent pasdenmtype de travail et qui
est bien entendu le type décide de ses conditidase fait, le secteur d’activité
est un déterminant majeur. Or, les réalités adsalkes entreprises n’excluent pas
la coexistence de différent type de travail dares m@me société. Ce qui implique
a son tour une myriade de conditionnements. Dartse chybridité de
conditionnements qui dichotomise inconsciemmentréwvail et segmente les
travailleurs dans des catégorisations professitemel distinctes. Des
représentations inhérentes d’'un contexte professioat qui peuvent basculer

vers un contexte social.

Dans cette perspective, SONATRACH/DRGB, une socégtique Par
action leader dans le transport des hydrocarbuaes@x de canalisation jonche
par ses filiales le territoire national. A cet ¢ffeelle de Bejaia, notre terrain de
recherche, représente une modele qui unie a ladioidifférent type de travail.
D’emblée une dichotomie saillante qui divise I'eirise en deux sans la séparer.
L’'une est celle de I'exploitation la seconde coneefadministration. Il est bien
évident qu’un ordre hiérarchique organise le to@getidamment des niveaux et
des services ; ainsi il est décomposé en troisgoats socioprofessionnelles :
Cadres, Maitrises, Exécutions. Toutes ces catégmot réparties de pareil
d’autre mais qui dépendent des conditionnementsagiail: exploitation (atelier,
laboratoire, bac) et administration. Les représemta des salaries semble
s’influencées par le travail exercé (activités gliehnes concréetes), les
conditions dans lesquelles il l'accomplisse (santdentale, sécurité,
environnement physique). Une tendance divergemntdrguve en étroite liaison
avec les différents types d’implications, entrer@uile bien étre physique et
mentale. Nul doute que le travail en exploitati@nditionne differemment les

comportements de ceux et celles qui y travailldfigilance, application et



engagement sont de rigueur. Dont le but princigad’eaccomplir le travail

conformément aux normes et dans les délais presgimsi, une représentation
positive ou négative n’aurait certainement pas Eme résultat. Aussi cette
représentation est subtile au conditionnement pggico-social d’ou I'intérét de

connaitre les éléments qui peuvent influencer ®g eprésentations et les
symptémes qui I'accompagnent : stress, démoralisatbsentéisme etc. des faits
qui pesent lourdement sur le climat du travail. ridqiropos ici est de chercher a

répondre sur des questions qui s'imposent parderdmence :

- Comment le type de travail peut influencer sur pliwation ainsi

gue la satisfaction au travail ?

- Comment la satisfaction, positive soit elle ou rigga peut-elle
favoriser ou défavoriser I'implication au travailQl se conjuguent a ce titre le

travail et ses représentations ?

- Quel est le degré d'influence des conditions dwaditasur ses

représentations et du méme coup sur I'implicatiotravail ?

- Quel est a cet effet I'importance octroyé par Harges a la santé, a

la fois physique et moral, au travail et leur dedgésensibilité ?
2. HYPOTHESES

A lissu de cette problématique, et on se référanhotre approche

théorique, nous postulons de prime abord les hgsethsuivantes :

o] Le type de travail et ses représentations peuvdhiencer sur
I'implication au travail.
o] L'implication au travail peut favoriser ou défawsei et décide

ainsi de la nature de la satisfaction.



3. LA METHODE ADOPTEE

Dans une démarche qualitative, et optant pour awair déductif, on
tentera de mettre en lumiére les traits caract@ridemplication organisationnelle
des employés de l'unité de SONATRACH de Bejaia Samg autant chercher a
savoir les raisons directe ou indirect de la &atiion de ses employés de cette
entreprise SONTRACH de Bejaia, notre souci ici dst comprendre les
particularités des structures de travail au nivdamité de Bejaia, qui peuvent
bien entendu expliqués de différents comportesndas salariés impliqués ou
metre en lumiére les facteurs de satisfaction ollimatisfactions des employés
de DRGB/SONATRACH. A travers des observations dgactéristiques précises
sur plusieurs individusopjet9 dont nous essayerons de démontrer la possibilité
de synthétiser les traits communs caractérisansdimble de nos informateurs.
C'est la succession observation — analyse — ird&fion — généralisation.
Cette démarche est trés usitée en sociologie ag@igt s'appuie beaucoup sur les
techniques d'inférence statistique (tests qui peemie de mesurer le risque
d'erreur et I'étendue des possibilités de génataliss-extrapolations). Le sondage
d'opinion, I'étude de marché... relevent de cettdhode. Pour la technigue
méthodologique mobilisée dans notre démarche ssemi® dans I'entretien
compréhensif, bien entendu, cette technique estesoupar des observations

relevées durant notre séjours dans l'unité de Bejai
a. L'entretien

L'entretien semble résister a la formalisationhodoblogique ; il est
d'abord une méthode économique et facile d'acas gluestions posées doivent
répondre a des critéres, aussi la construit dehd@tllon ainsi que sa
représentativité. Il n‘existe pas une Méthode umide I'entretien mais plusieurs,
si différentes entre elles que les instrumentsliga'@roposent ont des définitions
contradictoires. Dans la méthodologie de I'entretteux points font I'objet d'un
consensus : la conduite d'entretien et I'analyseodéenu (Kauffmann,). Il aussi

définit comme « un rapport oral, en téte a tétéreedeux personnes dont l'une



transmet a l'autre des informations sur un sujéddterminé ». C'est une

discussion orientée, un « procédé d'investigatitiisant un processus de

communication verbale, pour recueillir des inforimas en relation avec des

objectifs fixés » (Aktouf, 1987). Par ailleurs,ekiste plusieurs types entretiens
dont on peut faire usage selon les buts viséapkétle la recherche, le niveau de
profondeur de l'information désirée, le genre diinfation désiréeldem).

b. G

uide d’entretien

Cette phase de I'enquéte (I'approche qualitqtiest également trés
importante comme la précédente elle est considgré@pielque sorte lI'instrument
le plus fiable, elle peut étre complémentaire awnndes recueillies par le
questionnaire, et pour cela, le chercheur doitndédr soigneusement les
principales questions en rapport avec son themeaherche. En outre, c’est une
situation de face a face, de téte entre I'enqué&telenquété en utilisant le moyen

de la communication verbale (orale) sur un thérea déterminé.

Dans les sciences sociales, I'entretien ow liaterview ou encore
I'entrevue est« le type de relation interpersonnelle que le cherts organise
avec les personnes dont il attend des informatensapport avec le phénomene
gu'il étudie. XLOUBET, 2000 :71). D’'une autre maniéreg’est la situation au
cours de laquelle un chercheur, I'enquéteur, essdiebtenir d'un sujet,
'enquété, des informations détenues par ce dernggre ces informations
résultent d’'une connaissance, d’'une expérienceweilgs soient la manifestation

d’une opinion. » (lbid. p.71.)
C. La conduite de I'entretien

La situation d'entretien suscite une attention lde pn plus focalisée, la
chasse étant déclarée a toutes les influencesntiiewer sur l'interviewé. La
conséguence par ailleurs est de tendre vers usemré la plus faible possible de

I'enquéteur.
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Le matériel recueilli de cette facon est idgalir une analyse de contenu elle-
méme impersonnelle, ou le chercheur tente de ®duitant que possible ses
propres interprétations. L'entretien ici s'inscl#ins une dynamique exactement
inverse : l'enquéteur s'engage activement dangjuestions, pour provoquer
I'engagement de l'enquété ; lors de l'analyse deena linterprétation du

matériau n'est pas évitée mais constitue au comtféiément décisif.
1. L’échantillon de I'enquéte :

Dans le cadre de notre recherche, il n’est pasiljessle se contenter sur
toute la population de I'entreprise, et pour gedas devrions extraire un nombre
déterminé et bien précis qui répond au probléemeatiee enquéte. Ici nous avons
choisi un échantillon qui vise les cadre de la SOREH et plus précisément ;
les cadres de I'administration, atelier et labdratoCet échantillon est délimité
dans notre theme de recherche dés le début c’geiplalation pour laquelle on
désire toucher par notre étude et recueillir desgimations, et sur laquelle doivent
porter la conclusion de notre enquéipus avons donc, effectué notre guide
d’entretien aupres de 15 cadres dans le désimdercer et d’enrichir les résultats
recueillis au sein de la DRGB/SONATRACH.

2. La méthode de I'enquéte :

Apres la collecte la réalisation des entretierla &tanscription intégrale,
« le verbatim » nous procéderons a l'analyse. L'analyse de can&st une
technique d'étude détaillée des contenus des iensedont le but d'en dégager
les significations, associations, intentions... rdirectement perceptibles a la
simple lecture du verbatimAKTouF, 1987). Il est de premiére importance de
disposer d'une technique alliant rigueur et procgsigimples pour analyser ces
contextes d'actions et de situations que sont l&is mgencés dans un discours
signifiant. L'exégése et la dissection interpregatie suffisent pas a rendre tout le
sous-jacent, I'implicite, dans le sens d'un testie,des bases autres que seulement
subjectives et approximativetbid.). L'analyse de contenu sert a combler cette

insuffisance. Celle-ci est une technique de recherche pour la description
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objective, systématique et quantitative du conteanifeste des communications
ayant pour but de les interpréter(klem.).

3. Définition des concepts :

L’analyse conceptuelle est un processus gradueloderétisation de ce
gu’on veut observer dans la réalité. On débuteaesamt ressortir les concepts des
ses hypothése ainsi que de sa problématique ; ensontinuité, il importe de
décomposer chaque concept pour en dégager les silonema considérer, puis
chaque dimension est décortiquée pour étre traduii@dicateurs ou phénomene
observable. Dans ce qui suit, on abordera les ptsicpli nous semble les plus

pertinents a notre étude.
3.1. Le sens du travail :

Le sens du travail peut étre concu comme un efetcdhérence,
signification ou de l'orientation entre la personee son travail et le degré
d’harmonie ou d’équilibre qu’elle atteint dans sdation avec le travail. Cette
cohérence procure un sentiment de sécurité psygigole et de sérénité qui aide
le travailleur a faire face aux épreuves que comepirevitablement I'exercice
méme de ses fonctions. Bien s(r, les sens est ypérience éminemment
subjective | Dans nos travaux sur l'organisationtrdwrail, « le sens du travail est
défini comme un effet de cohérence entre les céniatiues qu’une personne

recherche et celles qu’elle percoit dans le traaeibompli »(MORIN, 2006 : 3).
3.2. Lesreprésentations du travail

On a beaucoup écrit sur le travail et son impodatans le développement
des personnes et des sociétés. On lui attribué plusgeurs fonctions : un moyen
de gagner sa vie, de se réaliser, de se rendes didccuper ses journées, de
réaliser quelque chose d’'important, etc. Par asleun méme travail peut étre
percu differemment selon l'attitude de la persompug I'accomplit. De plus,
depuis les années 50, il est de bon concevoiravaitrqui a du sens comme celui

qui offre autonomie, défis, occasions d’apprentssaavancement de carriere,
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bonnes relations humaines, salaire équitable etdmoonditions de trava(lbid.,
2008 :10). Selon le dictionnaire de gestion (votaibe, concepts et outils) les
représentations du travail, est fait par ensemélpaiceptions et de constructions
mentales propre a une collectivité ou a une pemlsonsra-vis de son travail.
(Matté de Boislandelle, 1998 : 381). Parmi ces ésgntations que font les

salariés vis-a-vis de leur travail, nous citonsgeatre activités suivantes :

- Le travail comme activité agréable.
- Le travail comme activité remunérée.
- Le travail comme activité supervisées.

- Le travail comme activité exigeante.
3.3. Organisation :

Désigne des « groupements humains qui coordonne lears activités
pour atteindre les buts gu’ils se donnent. Elle dst nature économique
(entreprise). Elle caractérise les diverses fagmrslesquelles ces groupements
agencent ou structurent les moyens dont ils disggseur parvenir a leur fins.
Ces modes organisationnels sont appliqués a demmeéiles concrets (atelier
réseau commercial, service apres-vente) ou a destidas génériques
(informations, travail). Ce sont des instrumentsrdgonalisation, permet tant
d’optimiser la gestion des ressources, la divigi@s taches, la répartition des
pouvoirs ou les régles de fonctionnemen{bEDUFF, 1999 : 870-871.). Et
I'organisation aussi est « des groupements humang®nnés relationnel ment,
en vue d'objectifs déterminés, caractérisés palivission du travail, du pouvaoir,
des responsabilités, des réseaux de communicatamfigs. Un contrble de
'ensemble, pour ne pas dévier des objectifs prévoaintenir et améliorer
I'efficacité et la survie de 'organisation &RAWITZ, Op cit :302.)

3.4. Limplication

Le dictionnaire ROBERT définit l'implication comme fait d’étre

embrouillé, d’étre mélé a... compromis » (dans unfiraf douteuse). On
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comprend la pourquoi le personnel a tant de mahgkquer... dans les affaires
de I'entreprise L’'implication est « la relation que la pensée Btagmtre deux
objets de connaissance de telle maniere que, mielmier (impliquant) est posé
aux mémes conditions et avec la méme valeur deévérimplication est moteur
du raisonnement différentiel et de la démonstratiqBLOCH, Op cit : 310).

L'implication est définit & la fois « comme [lidgfication de
'engagement dans une organisation particulierd EDUFF, Op cit p, 463)
C’est un engagement : dans I'action, dans la relatdans le résultat. C’'est une
énergie. Pour s'impliquer, I'étre humain a besoimdaccord total avec les buts
qui lui sont proposés. On reconnait I'implicaticn shlarié dans I'attachement au
travail, I'identification du salarié¢ a son emplai,son role. Le salarié impliqué
attache de I'importance a son travail, sa vie @msiftnnelle occupe une place
importante par rapport aux autres domaines de &a Ni le manifeste.
L’implication concerne la représentation de soicdacept qu’on a de soi. La part
que tient le réle professionnel dans cette imagsai@st la base de I'implication
dans le travail. C'est donc [linvestissement dendkgie dans la sphere

professionnelle (réf.)

L'implication s’accompagne souvent d’'une forte tensnerveuse, d’'une
inquiétude. Les salariés impliqués ne sont pasrafgidus détendus qui donnent
'impression de la satisfaction, ils peuvent méntee éortement stresses.
L’implication est liee a la personnalité de lindlu plus qu'aux situations en
elles-mémes : il ya des personnes qui s'impligussducoup et d’autres qui
s'impliquent moins, d’'une maniére généréé webmaster mémoire online.com).
L’implication : « traduction du concept anglo-saxoRcommit ment »,
I'implication correspond a la double relation didification et d’engagement
d'une personne au travail. Dans le prolongement fdeteurs explicatifs du
comportement au travail, 'implication sert un best’accomplissement, d’autre-
expression et d’estime du salarié. On peut disengeux formes d’implication en
situation de travail (qui se placent en inter-ieldt: implication au travail et

implication organisationnelle.
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3.4.1. L'implication organisationnelle

L'implication organisationnelle est une adhésion dalarié a son
organisation qui se repose sur : une dimensiorctafee calculée et normative.la
premiere selon PORTER et STEERS est un attacheawentroyances, but et
valeurs de l'organisation. La deuxieme selon BEK&SR une implication du fait
de l'intérét personnel a suivre les buts de l'orgation. Et la derniere c’est
« obligation »de suivre les régles et les buts uegdnisation ». (http:/
www.managmarket.com.). L’implication organisatioh@eest définit comme
« l'intensité relative de l'identification et dehgagement d’'un individu vis-a-vis
d’'une organisation particuliere {(N'GAHANE et RONGE, 1996 :107) ; elle est,
selon MEYER et ALLEN, « [l'état psychologique quelie I'individu a son

organisation »Webmaster @meémoire online.com.).

L'implication organisationnelle correspond a une identification
individuelle a la collectivité de travail a laqueles salariés se voient appartenir.
Cette identification se fonde sur le partage dewal et croyance communes et la
réciprocité dans I'échange. Cette implicationtp&we appréhendée a partir de

trois grandes dimensions

- Une dimension affective : attachement de la persoanson
organisation,

- Une dimension calculée : le salarié anticipe ldgsde son départ,

- Une dimension normative : les obligations ressenfar une

personne vis-a-vis de son organisation ».

L'implication organisationnelle est une notion draduit et explicite la
relation entre la personne et I'entreprise, etiiuye interaction entre I'individu et
I'entreprise pour que se crée et se développee dgtplication. Par ailleurs
I'implication organisationnelle est comme I'impartze relative de I'identification
et de I'engagement d’un individu dans une orgaitsatEt selon les chercheurs

? (http://enquete-opinion.fr/domaines/barometre_intehtm)
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ont peut distinguer trois types d’implication : exdffive, normative et calculée.
Donc, I'implication organisationnelle permettent ttaduire une relation entre
I'individu et son univers de travail notamment Keaprise dans laquelle il travalil.
(cf. 1bid.).

3.4.2. L'implication affective

Se réfere a I'attachement émotionnel, a lidieation, a 'engagement
envers l'organisation (les individus restent ddasghnisation par désir profond,
par volition). L’individu exprime une orientationctave et positive envers
I'organisation(PORTER, STEERS et MOWDAY, 19%l)e caractérise par trois

facteurs notamment;

- « Une forte croyance et acceptation des valeudegtobjectifs de
I'organisation.

- Une volonté de réaliser des efforts considérablesfaseur de
I'organisation.

- Et un fort désir de rester membre de cette derniére

Elle est fondé sur un attachement émotionnel efii®nc 'identification
d’'une personne dans une organisation particulie(@l*AHANE et RONGE :
107.)

3.4.3. L’implication calculée

Fait référence a une connaissance qu’a l'individs colts associés a son
départ de I'organisation : a partir d'un choix caigé, les individus jugeant plus
opportun de rester fidéles au réseau que de leequitpération désavantageuse,
compte tenu des investissements matériels et imielatéengagés. Et comme
« Elle s’articule autour de deux théories, notamimanthéorie de I'échange
réciproque et la théorie des avantages compar&#s. théories impliquent la
comparaison entre les avantages tirés et les isasriéffectués. Elle renvoie aux

éléments qui ont de la valeur pour I'individu cal&se et qui seraient perdus s'il
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quittait I'organisation (temps, effort, compétenaisveloppées a lintérieur de
I'organisations.

3.4.4. L'implication normative

Se réfere au sentiment d’obligation de rester thavalans I'organisation
par devoir moral, loyauté ou pour achever un prdg@ts lequel la personne est
engagée (devoir de rester dans le réseau Comptedtene que le réseau leur a
apporté). Pour WINER(1982), c’est l'acceptation des valeurs et attertdes
I'organisation comme guide de la conduite indivitkileMEYER et ALLEN
(1997) dénoncent également le danger de consid@e seule I'implication
affective peut conduire & des comportements dégueas I'organisation.par
ailleurs, « Résulte de la perception de salarsepilessions sociales qui s’exercent
sr lui en faveur d’'un comportement déterminé. Clastotalité de ces pressions
internalisées qui poussent 'employé a agir de prana satisfaire les buts et
intérét organisationnels. En ayant une forte ingpic;m normative, 'employé ne

quitte pas I'organisation car il trouve qu'’il estmoral d’agir ainsi »{cf. Ibid.)
3.5. La satisfaction au travail

La satisfaction au travail apparait comme une dygae) une évaluation
ou un état émotionnel. Elle traduit une dynamiquas considére que l'individu
doit s’adapter en permanence s’il veut maintenmileeau de satisfaction qui lui
convient. En conséquence, elle peut étre considenéene une « fonction de ses
propres capacités a s'adapter a une situatioradailtdonnée, ou a la modifier en
fonction des ses propres besoins », (BARBASH, 197B)utefois, cette
satisfaction s’inscrit dans une perception instaplé « évolue en fonction des
besoins et des aspirations de l'individu et deé#dité vécue dans le travail au sein
de I'entreprise, et résulte de I'action de forogsrnes et externes a l'organisation »

(Meyssonnier, 2005).

* (hht://lwww.cirano.umontreal.ca/publication/docunsehtml.)
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Elle peut également résulter d'une évaluation. £o¢k969) définit le
processus de satisfaction comme le résultat deart'éentre les valeurs de
I'individu et la perception qu'a celui-ci de sonpdon c'est-a-dire entre ce que
devrait étre son emploi et ce qu'il est effectivem®ans la méme lignée, Lawler
(1971)1 considére que le niveau de satisfactionl'iddividu dépend de la
comparaison entre ce qu'est réellement un aspeaedie son emploi par rapport
a ce gu’il voudrait qu'il soit. En somme, la sattfon peut désigner un état
emotionnel. Dans cette perspective, Locke (1976@hitlda satisfaction comme «
un état émotionnel positif ou plaisant résultant l'éealuation faite par une
personne de son travail ou de ses expériencesailtp. Ainsi, RIPON (1987)
précise que cet « état émotionnel résulte de leegpondance entre ce que la
personne attend de son travail, et ce qu'elle fiergaoetirer. La satisfaction est un
produit de I'expérience concréte de la relationchbgpe entre l'individu et une

situation de travail ».

Pour IGALENS (1999), il a proposé une formulatioynthétique de la
satisfaction au travail. Selon lui, la satisfactantravail est « définie comme une
réponse émotionnelle positive résultant de I|'étmoadu travail ou des
expériences de travail, la satisfaction est un ephaynamique. C'est une
perception instable qui évolue en fonction des Bgpées, mais aussi en fonction
des attentes du salarié qui peuvent se modifidraodong de sa vie ». Dans le
cadre de cette recherche, nous retenons cettatidéfide la satisfaction au travail
car elle nous semble Suffisamment compléte et sen&t comme les recherches
menées sur la satisfaction au travail en ressouroesaines tentent de cerner
I'ensemble des aspects de I'emploi par rapport aetsgl’individu éprouve des
sentiments affectifs distincts. Le nombre de fasette 'emploi prises en compte
dans les recherches varie selon les échelles dereneslisées. Pour conclure sur
les mesures utilisées pour cerner la satisfactiotravail, nous retenons que les
mesures captant les facettes de la Satisfactism{ésures globales des facettes et

les mesures spécifiques) sont plus précises, Caemployé peut avoir des
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sentiments distincts sur les différents aspectsaetravail. Cité par ROUSSEL
(1994).
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CHAPITRE 2

APPROCHE THEORIQUE
DE LA SONATRACH



Chapitre2 : Présentation de I'organisme d accuell
Présentation de SONATRACH

1. Historique

La premiere exploitation de gisements en Adg&ommenca a la fin de
I'année 1890 dans le bassin du Cheliff, mais lenpre gisement ne fut trouvé
gu'en 1948 a Oued- Guetirini a 150 Km d"Alger. Diassannées 50, les travaux
d exploitation s étendirent au Sahara ou plusidac®uvertes de pétrole et de gaz
naturel ont été faites, Entre 1953 et 1956 furéabdverts les champs d huile de
Edjeleh, de Hassi Messaoud, les champs de gaz sl Massaoud, Hassi R"'mel
et Ain Amenas. Ces découvertes ont permis a SONAJIRAe développer une

industrie d"hydrocarbures tres importante.

La société nationale SONATRACH a été cré8leDécembre 1963
par décret n0 63/491, elle avait pour mission umide transport et la

commercialisation des hydrocarbures.

Apres changement de ses statuts par dé@6&/202 du 22 octobre
1966, de production et de commercialisation, edlea@issi chargé de la recherche

et de la transformation des hydrocarbures.

Le 24 février 1971 la nationalisation s étend tous le secteur des

hydrocarbures, ce qui a conduit une restructuratehentreprise.

Dans le cas d'un schéma directeur approuvé au digb@®81 pour une
meilleure efficacité organisationnelle et économigONATRACH a donnée
naissance a 18 entreprises (NAFTAL, ENIP, ENGTPAENetc....)

A partir de 1985, la société natiora@NATRACH s est recentrée

sur ses métiers de base qui constituent les adisitivantes :

J Exploitation et recherche
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. Exploitation et gisement d"hydrocarbures

. La liquéfaction et transformation de gaz
] Le transport par canalisation
. La commercialisatich

Le 23 janvier 1998 marque le jourSOINATRACH devient une
SPA (société par actions), par décrit présidenti®8-48 article 05 dont le capital
est détenu totalement par I'état : «<SONATRACH digpd’'un capital de deux
cent quarante Cinque milliards de dinars chacurniérement et exclusivement

souscrites et libérées par I'état

En2005, SONATRACH procéde a un changénaennivaux de
I'organisation et du fonctionnement de sa macrostre dans le but dune

décentralisation effective et une simplificationfdactionnement

Les principaux objectifs de la SONATRAGH résument comme

suit :
o Préparation est mise au point de tous les moyerestees et maritimes,
0 permettent de transporté les hydrocarbures,

o0 Reéalisation éventuelle et exploitation des ses m®yet installation

annexes,
o Lavente hydrocarbure liquides et gazeux.

Avec un chiffre d’affaire de prés de 64 975 mailtls de dollars réalisé en2008
SONATRACH est classé lere compagnie en Afriqueétie compagnie dans le
monde elle est également 4éme exportateur mondigNL 3éme Exportateur
mondial de GPL et 5éme exportateur de gaz naturel

4 . .
- Document interne de I'entreprise.
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SONATRACH direction général se compose daate branches
essentiellement branche amont, branche aval, beanghsport par canalisation et

branche commerciale.

A propos de mon stage pratique il s’est déraulé DRGB direction régionale
de Bejaia qui fait partie de la branche (ACIVITE DERANSPORT PAR
CANALISATION).

2. Organisation TRC (transport Par Canalisation)

L’activité de transport est confiée a la lotan de transport par canalisation
(TRC) dont les missions essentielles sont d’asderéransport par canalisation ( pipe-
line) des hydrocarbures, le développement, I'exalimn, la gestion et la maintenance
d'un réseau de 23 pipe-lines en exploitation te&adt une longueur de 16200Km ainsi

que les installations suivantes

. 60 stations de pompages et de compressions entaxpio
. 105 bacs de stockages en exploitation

. 3 bacs principaux de maintenance

. 733 machines

. Plus de 1,8 CV (chevaux) de puissance installé

La branche transport est structurée et organiséeraa directions

fonctionnelles et deux divisions opérationnelles.

5 . .
- Document interne de I'entreprise.
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2.2. Directions fonctionnelles
v Direction organisation et planification
v Direction finances et juridique
v Direction ressources humaines et moyens.
3. Présentation de la direction régionale de Beam;

La direction régionale de Bejaia est dirigée yin directeur aidé par des
assistants et secrétariats et elle est subdiviséguatre sous directions et trois

structures de soutien rattachées directement iagetion.
4. Taches et missions des sous directions et dépments

4.1. Sous direction exploitations :

Elle est chargée de I'exploitation des installagiaie la région et

elle est composée de deux départements :
a. Département Exploitation liquides

Il est chargé de la gestion et de I'exploitations deuvrages

suivants :

o] L'oléoduc transportant du pétrole brute et condedsaHaoud el

Hamra a Bejaia avec toutes ses stations de pompages

o] L’oléoduc de Beni-Mansour transportant du pétraderpaffinerie
d’Alger.
0 Gazoduc reliant Hassi-R’'mel a Bordj Menaiel quirente la ville

d’Alger et autre ville du pays.

6 . .
- Document interne de I'entreprise.
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Ce département est composé de quatre services :
- Service trafique ;

- Service ligne ;

- Service terminal.

b. Département exploitation Gaz

Il est chargé de I'exploitation et de la supervisidu gazoduc reliant

Haoud el Hamraa Bordj Menaiel. Il est composé de trois services :
- Service trafic
- Service ligne
- Service métrologie
4.2. Sous direction Technique

Elle a pour mission dassurer la maintenance, lateption et
I'approvisionnement des ouvrages ainsi que I'étetlde suivi des projets de

réalisation des travaux neufs.
Elle est organisée en quatre départements :
a. Département Maintenance :

Le département maintenance a pour missions le mairgt le

rétablissement des machines tournantes. Elleeadsuix types de maintenances:
. Maintenance preventive
. Maintenance curative

IL est compose de cing services:
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- Service mécanique

- Service électricité

- Service méthodes

- Service instrumentation

- Service télécommunication
b. Département protection des ouvrages

Le département a pour mission de protégeé les oasr§gjpe-line,
stations de pompage,...) contre les actions hurmaio®ntaires ou involontaires
ainsi que les effets naturels tells que glissendenterrain, vent de stable,... Le
département joue un réle curatif et préventif esl compose de quatre services:

- Service corrosion
- Service construction et reparation
- Service entretien lignes

- Service bacs et auxiliaires
C. Département Approvisionnement ET Transport

Il est pour mission principale de satisfaire lEsoins des différentes
structures notamment celles de bases (exploitatan maintenance) en
eéquipement, matériels, pieces de rechange dansdidsures conditions (qualite,

prix et services).
Le département est organise comme suit :

- Services gestions des stocks

7 . .
- Document interne de I'entreprise.
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- Service a chats
- Service gestion technique

- Service transport
d. Département Travaux Neufs

Il est chargé de I'étude et suivi des projets déisadion initiés par
les différentes structures. Il prend en chargeplegets dans plusieurs domaines
tells que le génie civil, constructions métalligtrayaux pétroliers,...ll joue donc

le réle d un bureau d étude pour la DRGB.

Elle est organise en trios département:
4.3. Sous Direction Finance et juridique

Elle est chargé de la financiere, de | établisserdarbudget, du contrble
de gestion ainsi que la prise en charge des afaumdique de la DRGB. Elle

organisé en deux Servicés :

- Service comptabilité générale

- Service trésorerie
e. Département juridique

Il a pour mission de prendre en chargsslitiges nées entre la
DRGB et les difféerents partenaires et la préventigntout le patrimoine de
I"'entreprise. Il est chargé aussi de lancer lesira8 sur le Bulletin des Appels

d Offres de I'énergie et des mines. Il est complestois Services :

8 . .
- Document interne de I'entreprise.
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- Service contrat
- Service contentieux

- Service patrimoine et assurance
f. Département Budget et contrble de gestion

Ce département a pour mission d élalderplan annuel et moyen
terme des besoins de fonctionnement (volet expioitp et les projets de
réalisation (nouveaux projets et projets en coposiy le volet investissements. Le

département est composé de quatre Services :

- Service budget et controle de gestion

Service informations de gestion

- Service audit interne Service comptabilité analyiq

f.1. Sous Direction Administration

Elle a pour mission la gestion des ressources megsait les moyens

généraux. Elle est organisée en trois départements
a. Département administration et social
Le département a pour missions de :

. Gérer les affaires sociales et la tenue du dosglarinistratif de

chaque agent.

. La gestion de la paie et les prestations sociales.

9 . .
- Document interne de I'entreprise.
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. Reglement des litiges nés entre la DRGB et les @yapl
. Gérer les activités sportives et culturelles.

Il est composé de trois services :

- Service gestion du personnel.

- Service relation industrielle.

- Service gestion des présentations sociales.

g. Département des Ressources Humaines et

Communication
Ce département a pour missions :
- Service planification personnel.

- Service formation.
h.  Département Moyens Généraux

Il est chargé de la gestion des biens mobilierstérieds et
fournitures de bureau, produits d’entretiens, dprtaluction et duplication des

documents, hébergement des agents missionnaitasré&tervation et achat des

titres de transport. Il est composé de tlS@&rvices

- Service intérieur.
- Service entretien.

- Service intendance.
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l. Département HSE

Ce département est responsable de la sauvegardeayesis humains et
matériels de la TRC est les autres de la divisiansport, son deuxiéme rble est

d assurer le bon fonctionnement des matérielsnmitiques et réseaux.
- Service prévention,

Service intervention,

- Service surveillance et contrdf®.

J. Centre informatique

Ce centre a pour mission principale le développéreéma maintenance
d application informatique pour la TRC et les asitm&gions de la division
transport, son deuxieme role est d'assurer le bootibnnement des matériels

informatiques et réseaux.

Les différentes Stations de pompages de la SONARRH :

1-L oléoduc 24/22"° OB HEH Bejaia:

Cet oléoduc est le premier pipe en Algérie padeiété pétroliere
“SOPEG™ il est d'une longueur du 668 KM et d uantktre de 24 pouce’il
posseéde une capacité de transport 1 PMTA de pgebleondensat avec quatre
stations de pompage il a chemine depuis 1959 dolpé&tt de condensat vers le

terminale marin de Bejaia et la raffinerie d"Alger.

10 . .
- Document interne de I'entreprise.
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2-L oléoduc Béni-Mansour Alger : 20" DOG 1:

Il est d'une longueur de 130 KM et d'un diametre2@egouces, IL

est piqué sur I'oléoduc Haoued EI Hamra.

Bejaia est alimenté depuis 1970, la raffinerie theh situé a sidi Arien, il

répond a la demande de la raffinerie de 2.8 MAT.
3-Le gazoduc 42.991 Hassi-Armel, Bordj menaeil :

Il est d'une largeur de 437 km est d'un diametkee42 pouces, il
approvisionne en gaz naturel depuis 1981 toutds @ilpole industriel du centre

du pays sa capacité et de 07 milliards den m2mmr a
Le port pétrolier :

Le port pétrolier de Bejaia est constitué de tpmste de chargement des
navires et permet a partir du parc de stockagbadegement des navires jaugeant
jusqu'a 8000 tonnes une série de déballastagetimmérelle assure le traitement

des eaux Ballard:
Les Donneées climatique du terminal Bejaia :
Vent : vitesse normale 80km/h vitesse extréme 161 km/h.
TO Min: 0°c T°MAX: 48°c
Humidité: 734° humidité de I'air Max : 90°
Altitude : Variable de 0 a 4m.

Pluie annuelle :780 mm min -3mm.
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Foudre : apprendre en considération — neige a envisager.
Atmosphére :air marin.

- La présentation de Terminale Marin de Bejaia(TMB) :

Il est situé a 2 km sud ouest de la ville de Begaialtitude nord
36°.45°longitude est 05.05.50 il est limité au npet la voie ferrée, a I'est par
oued sghir, au sud par oued Soummam et route a#ion9

Mise en service en 1959 par la société francaispétimle de gérances
(SOPEC) Le TBM est constitue de deux parcs de agmkqu on nommé

terminal Nord et terminal sud.

0 Terminal Nord : constitue de 12 bacs de stockage a toit flottant

de capacité : 35000nehacun est & un taux fixé de capacité 29600m

o Terminal sud : constitue de 4 bacs toit flottant de capacité de

50000n% chacun. Les équipements du T.A.B sont les suivahta.B (Terminale
arrivé Bejaia.)

v Un manifold d"arriver.
v Deux manifolds de départ (un a chaque dépot).

v Une Toure de contrdle qui est le poste centrakisediux parcs de
stockage, et qui assure la surveillance de la joress le débit, a I'arrivé et départ
du produit (pétrole brute).
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CHAPITRE 3
APPRCHE

THEORIQUE DE
L'IMPLICATION



PREAMBULE

L’implication organisationnelle a fait I'objet deembreux travaux visant a
comprendre ses dimensions, ses mécanismes seplidégs et ses effets. La
littérature fait ressortir des divergences quasd @onceptualisation que ce soit au
niveau des définitions ou des échelles de mesws.ddercheurs ont adopté une
approche unidimensionnelle du concept, la tendacteelle s’oriente plutdt vers
une implication multidimensionnelle ; ce que noliers exposer dans ce présent

chapitre.
1. LA NATURE DU CONCEPT D’ IMPLICATION ORGANISATIONNELLE

Avant de se pencher sur les différentes définitidasl'implication, il
importe de cerner le concept de facon globalemglication organisationnelle
doit-elle étre considérée comme une attitude, eonce un comportement ? Dans
guelle mesure l'implication représente-t-elle umaapt distinct des formes
d’'implication ? Les points suivants permettront piparter des éléments de
réponse EABRE, 1997 : 145).

1.1. Les difféerentes définitions de I'implication orgasationnelle

Il est souhaitable seloMEYER et HERscovIiTCH (2001), pour une
définition fidele de limplication organisationnellde la transposer avec la
définition de limplication au travail. Les deuxaélissent comme force qui
caractérise le lien gqu'une personne entretient aeoecorganisation. Cette force
peut prendre trois formes distinctes : affectivalcalée et normative (Allen et
Mayer, 1990). La premiere, qui est affective, itefléa volonté de lindividu
d’adhérer aux buts et aux valeurs de l'organisaf@mtachement émotionnel).
Pour la seconde, l'implication organisationnellécaokée, celle ci se réfere a la
décision de rester dans l'organisation ou sinortirpdr’explication de cette
implication peut mobiliser plusieurs éléments, cefant ce qu'il faut retenir que
tout départ volontaire peut induire un surplus deitg induits lié aux

investissements effectués dans I'organisation, et naanque d’altératives
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attractives dans les autres organisations. La érnimplication, normative,
plonge ses racines dans le sens du devoir, ellguéves pressions exercées par la
norme sociale qui pese sur lindividu, et qui leupge a agir de telle ou telle
facon. Ainsi, la personne agira dans le sens vpatu’organisation parce qu’elle

pense que c’est son devdioil.).

Dans la définition de limplication, BUCHANAN (citepar FABRE,

Op.cit.: 150) suppose trois conditions :

- L'identification, qui repose sur la congruence des valeurs ettdbjde
I'entreprise et des valeurs et attente de l'individ

- L’engagementdéfini comme le lien psychologique entre I'indiwui et
son travail ;

- Laloyauté qui représente le sentiment d’affection et deodepour
I'organisation.

L'apport de PENLEY & GOULD est la notion d’'implidgah aliénante.
L’idée est que lattachement peut réduire la l@edu salarier par rapport a
I'organisation. Les effets pervers de I'implicatigmar ailleurs, peuvent étre le
mangue de contrdle sur I'organisation (incapaciégia de maniere autonome ou
a agir a I'encontre un emploi dans une autre enseplL’implication aliénante
peut refléter une « sur-socialisation », c’est #a-dne internalisation excessive
des valeurs de lorganisation. L’idée d'implicatioaliénante souleve des
réticences importante chez de nombreux chercheorssidérant I'implication
comme une attitude plutét positive, a la fois pbemtreprise et le salarié. C’est
pour quoi il est prudent d’émettre des réservesigaigont utilisationdf. Ibid.).

Par ailleurs, la conceptualisation proposée par Ail& MEYER (1990)
est sans doute la plus utilisée actuellement. #stér des typologies précédentes,

les auteurs identifient trois dimensions de [liroation :

- L’implication affective correspondant a I'identification du salarié et au

valeurs de l'organisation ;
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- L’implication calculée définie comme l'intention de rester ou non dans
I'organisation. Dans cette conception, l'individuate les colts associés a un

eventuel départ, en fonction des investissemesisasg

- L'implication normativecorrespond au sens du devoir ressenti par le
salarié ; le salarié peut étre amené a s'impligiaers I'organisation parce que ses
valeurs ou son environnement social I'y oblige. ttarement a la facette
calculée, il s’engage non pas parce qu’il pensér avieérét a le faire, mais parce

gu’il pense que c’est son devoir de le faire.

MOWDAY , PORTER et STRESS définissent I'implication organisationnelle
comme d’intensité relative de l'identification et de I'gagement d’'un individu
vis-vis d’'une organisation particuliere (N'GAHANE et DE RONGE, 1996 :
106.), « lIs s’attachent au processus d’identiitca(le sentiment d’appartenance

et élément d’autodéfinition) de I'individu dansrganisation caractérisé par :
- L’adhésion aux buts et valeurs de I'organisation ;
- La volonté d’agir dans leurs sens ;
- Le désir de rester dans I'organisation ». (THEVENEJO3 : 97.)

1.2.Les types de l'implication organisationnelle

Sur une base d'une méta-analyse MORROW (1993)résisortir cing

types d’implication :

a) L'implication dans les valeurs au travail. Inspirées I'Ethique
protestante du travail de WEBER, cette conceptigygére que le travail est une
valeur en soit et que les efforts au travail témeig de valeur personnelle de

I'individu ;
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b) L'implication dans la carriere. Elle présente l'iartance attachée par le
salarié a sa progression professionnelle. Ellecteefle souci des objectifs de

développement personnel au travers de I'activitdégsisionnelle ;

c) L'implication dans I'emploi occupé. Elle représentémportance
attachée a I'emploi et la maniére dont le salarfidestifie a son emploi.
L’engagement dans I'emploi a été aussi abordé sauangle cognitif, come le
fruit de I'évaluation par le salarié de sa perfong@au travail selon 'image qu’il

a de lui-méme ;

d) L'implication dans l'organisation. Elle représentdhésion aux buts
et/ou valeurs du syndicat, et la volonté de restembre de cette institution.
L’adhésion des salariés a leurs syndicats dépemplagmde partie du role joué par
leurs syndicats et de son influence sur les déwsielatives au licenciement entre

autre.

Cependant une implication multiple peut se marefesthez plusieurs
membres d’'une organisation (I'implication dans tafgssion, I'implication dans
un projet ou un but spécifiqgue). Limplication mple n'est pas une
prédisposition par rapport a l'organisation dans smsemble, mais plutét le
résultat de l'implication I'égard des différentsusegroupes qui composent
I'organisation. Une implication organisationnellensble représenter un construit
Médiateur, elle peut se distinguer conceptuellemelss autres formes
implications. Tout compte fait, la définition de RDER & al. (1974) reste une
référence  fondamentale : « trois  facteurs  caraa®ti I'implication
organisationnelle : une forte croyance des butsadturs de l'organisation, la
volonté de réaliser des efforts considérables grufade 'organisation, et un

effort de rester membre de I'organisation ».
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2. LES FACTEURS D IMPLICATION : LE ROLE DE L’ ORGANISATION

ET DE L'ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL

La compétence percue présente une forte corrélatren I'implication ;
les personnes les plus impliquées sont celles qugoprent que leurs besoins
d'accomplissement et de développement sont s#disfdies exigences
psychologiques croissantes du travail ont une énfte négative sur I'implication

organisationnelle.

2.1. Les risques psychosociaux considérés  I'implication

organisationnelle

Les caractéristiques de I'organisation influend@nplication. A cet effet,
les grandes organisations offriraient davantagendaaes de promotion ainsi que
d’autres formes d'avantages. L&effet taille » accentuerait les opportunités
d'interactions personnelles, et influencerait dpositivement l'implication df.
STEVENS et al, 1978). Par ailleurs, la décentrifisaet la participation a la
prise de décisions seraient corrélées positiveraelimplication, a travers un
meilleur engagement des salariés (MORRIS ET STEHRS0). Au niveau des
caractéristiques de la tache, I'étendue du posit serrélée trés positivement a
I'implication, les emplois les plus complexes emyant de plus forts taux
d'implication. (MATHIEU et ZAJAC, 1990).

Toutefois, la complexité des taches semble entraime complexification
des robles; les tensions de rble, a cet effet,uemtent négativement sur
I'implication (cf. GLISSON et DURICK, 1998). Dans ce registre, I'aguiité de
réle aurait unenfluence moins significative voir nulle, compavatnent a celle
du conflit de rél§DUBINSKI et MATTSON, 1986). De ce fait, les tensgqui
peuvent étréessenties par les personnes pour accomplir phssiéles peuvent étre
un facteur dex dés-implication organisationnelle ». Les factdiés au réle sont
les aspects significatifs dans le développendenprocessus d’implication. Les
expériences du travail ont donc une influence irigmtesur I'attachement des

personnes a leur entreprise. Les interférences de professionnelle sur la vie
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familiale pourraient diminuer I'implication affegt des salariél OUREL et
GUEGUEN, 200y.

3. LES DIFFERENTES APPROCHES O IMPLICATION
ORGANISATIONNELLE

3.1. L’approche unidimensionnelle

Dans une vision unidimensionnelle, On distinguestrapproches de
I'implication : I'approche affective, I'approche gnitive, et I'approche normative,

plus marginale.

a) L’Approche affective celle-cireprésente la conception dominante de
I'implication. Sous cet angle, elle peut étre d&fitomme l'attachement de
I'individu a I'organisation, et se caractérise padhésion aux buts et aux valeurs
de l'organisation. L'approche de I'implication cashésre I'implication comme un
attachement affectif ou émotionnel envers l'orgatiis tel qu’un individu

fortement impliqué s'identifie, s’engage, et prephiisir a étre membre de

I'organisation qui I'emploie.

b) L'approche cognitive, ou calculée Dans cette perspective,
I'implication est d’avantage le résultat d'un preses de calcul qu'une simple
émotion. L'idée est que le salarié définit ses dieamvec I'entreprise selon
I’évaluation des contributions qu'il engage et dams (rétributions) qu'il pense
obtenir. L’approche cognitive se base sur deuxritego

La théorie de I'’échange (BARNARD, 1938 ; HOMANS 589 Prétend
gue limplication résulte d’'une évaluation de I'éclge ; le salarié compare ses
contributions (efforts, assiduité, ponctualité) as srétributions (salaire,
reconnaissances, securité). L'implication est dintuplus forte que le salarié juge
le ratio inputs / gains comme lui étant favoralidans la continuité, ANGLE &
PERRY(1983), pensent que l'implication du salarépehd de la méme fagon
dont il se sent traité et considéré dans I'eniseprOn retrouve la notion de

contrat psychologique implicite : I'implication eshe forme de contribution dont
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le niveau correspond au degré de satisfaction desiits et attentes du salarié

obtenu au travers des valeurs et des buts e I'gizon.

La théorie des investisseme(BECKER ,1960) le principe défendu par
BECKER et que I'accumulation des investissemerfterfs, affection, sacrifices)
apporté au cours du temps par le salarié peuttadla¢ a I'entreprise. Becker
explique gu’en cas de départ de I'entreprise, catteme d’investissements serait
perdue ; il en résulte que l'implication organieatielle est d’autant plus forte que
les colts associé au départ (perte des passés)nspottante. De ce fait, un
salarié peut refuser une offre d’emploi intéressgrdrce qu’il pense avoir trop

donné & son entreprise pour pouvoir la quitter.

c) L'approche normative la définition de I'implication en tant que devoir
morale (implication normative) ; les principaux apg théoriques proviennent
des travaux de WIENER (1982), I'auteur propose éfni I'implication comme
la norme subjective pouvant guider les comportement salarié au travail. |l
précise que l'influence sociale exercée par I'emviiement, Les croyances et les
valeurs personnelles du salarié le conduisent ériamiser des normes qui le
prédisposent a agir d’'une maniere déterminée. Ligafion proviendrait non plus
d’'un calcul ou d’'un attachement affectif, mais ptuu sentiment de devoir que

ressent le salarié ; il s'implique parce qu'il pemgie c'set bien, ou moral d’'agir.
3.2. L’approche multidimensionnelle

Cette approche aborde I'implication comme un cohoggtidimensionnel
Les travaux dD’RLEILY & CHATMAN (cite par FABRE, Op.cit.: 152)'
postulent que I'implication posséde trois dimensidistinctes :

2 Pour plus d'informations consultez I'article intébd’ O’'REILLY & CHATMAN (1986),
Organizational commitment and psychology of attaatimthe effects of compliance,
identification, and internalization on prosocialfvior, journal of applied Psychology, Vol. 71,
N°3p .492-499.
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. La soumission qui correspond a l'idée selon laquelle le salarié
s’implique plus ou moins en fonction des rétribnfigercue en échange de ses
contributions. L’individu Serait donc davantage i S’il juge que les
récompenses qu'’il percevoir seront satisfaisardesgpport a ses efforts.

. L’identification, qui de l'adéquation des buts et valeurs de
I'entreprise avec les buts et valeurs du salariéehtification sera d’autant plus
forte que lindividu pense retrouver dans l'orgaisn ses propres attentes et

valeurs.

. L’internationalisation qui représente l'intégration des normes et
valeurs de l'organisation. Elle dépasse l'idendifion, c'est-a-dire I'acceptation

pure et simple de ces valeurs.

PENLEY & GOULD (cité par FABRE, Op.cit.:153)*%, & leur tour,

proposent aussi une approche tridimensionnellienglication affective :

* L’'implication morale, qui se définit comme l'adhési aux buts et
valeurs de l'organisation ; celle-ci correspondraglication affective ;

* L’implication calculée, correspond a la vision ciiiye de
I'implication ;

* L’implication aliénante, qui se définit comme uriaghement affectif

négatif.

 Pour plus d'information veuillez consultez I'aréclPENLEY & GOULD (1988)Etzioni's
model of organizational involvement: a perspectoreunderstanding commitment to

organizations,JJournal of Organizational Behavior, Vol.9, p.43-59.
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4. LES DIFFERENTES ECHELLES DE L’ IMPLICATION

ORGANISATIONNELLE
4.1.L'échelle de PORTER

Porter propose une série de question pour I'évaluade I'implication
organisationnelle I'OCQ (Organizational Commitmé€niestionnaire). Avec des
qualités psychométriques, L' OCQ se compose ddelBsi visant a appréhender
les trios composants identifiés ; il importe audsisouligner conformément aux
utilisateurs de cette échelle qie\gRE, Ibid.: 156)

- L’outil possede une cohérence interne élevé efiabdité forte ;
- L’échelle est stable ;

- Sa validité convergente est satisfaisante: sedcations sont
convergentes avec celle fournies par des échefleaddivation ou d’intention de

rester ;

- Sa validité discriminante est forte : elle permetdistinguer clairement
le concept d’'implication des concepts proches corfemgagement au travail, la
satisfaction, ou I'implication dans la carriere sLeorrélations observées avec ses

concepts confirment son indépendance
- Sa validité de prédiction est élevée.

Par contre, les critiques qui lui sont adresséesqrg se résumer dans les

points qui suivent :

- Le mélange aspects attitudinaux et comportementdugchelle
comporte items mesurant l'implication attitudinad¢ des items évaluant des
intentions de comportement. Ces items polluent d&@idi¥é de mesure de
I'implication ; I'échelle confond le concept d’imipéation avec ses effets (intention
de départ du salariéf( REICHERS, 1985, NEVEU 1993);
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- Sa structure factorielle n’est pas stable ; alare gertains constatent
une structure unidimensionnelle, dautres obtiehnenne structure
multidimensionnelle, avec des dimensions divemggnertains obtiennent deux
facettes (COMMEIRAS, 1994 ; REICHERS, 1985). D’astraffirmant que
I'échelle est tridimensionnelle (CHATMAN & al. 990).

4.2.L’échelle ’ALLEN & MEYER

Abordant l'implication sous un angle tridimensiohn@mplication
affective, cognitive et normative), I'instrument s@mpose au départ de 24 items
(8 pour chaque dimension), pour qu’ensuite on lfainené a 18 items. Deux
critigues majeurs ont été faite sur cette échelle :

- Le premier reproche est le manque de distinctidredes dimensions
effectives et normatives. Et la distinction entes Ideux facettes n’'est pas
clairement démontrée ; c’est pour cette raisonrumabreux chercheurs ont jugé
prudent d’écarter la facette normative, en attenhdaa reformulation plus claire ;

- la seconde s'intéresse aux propriétés psychomésjqugui selon

certains chercheurs ne sont pas totalement dééssntr

Au dela de ces critiques, I'échelle posséde malgué de nombreuses
qualités, et des travaux récents relativisent ledtigges formulées

précédemment :
- La fiabilité et la cohérence interne de I'échelle ;

- La tridimensionnalité de I'échelle a été prouvéeecaune structure

factorielle stable ;
- La présence des trois dimensions de I'implication ;

- L’interchangeabilité de la sous-échelle dimplicati affective ; la

dimension affective de I'échelle est fortement élsre.
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Pour conclure, nous nous proposons d'utiliser tzosde échelle, pas en

intégralité, dans notre mémoire. (Webmaster mérmitine.com.)
5. LES EFFETS SUR LES EFFORTS AU TRAVAIL ET LA PERFOR MANCE

En général, les salariés impliqués fournissentaffests plus importants
dans leur travail ; ils sont plus performants qgeedutres, jugés moins impliqués.
Il va sans dire que lI'implication a une influenuesitive sur les efforts consentis
ou sur la volonté de faire des efforts. Par corlelien entre implication et
performance fait I'objet de controverse : s’il ycaux qui soulignent I'impact
positif de l'implication sur la performance ; d'aes démontrent une absence de
corrélation, ou une relation faible, entre les &pis. A cet effet, d'autres
variables, peuvent étre convoquées -rémunératisean de formation, ambiance
de travail- dans I'explication de linfluence sw performance. D’ailleurs, des
études montrent que la relation entre implicatibrperformance est fortement
modérée par les besoins financiers du salarié. el étre positive pour les
salariés ayant des besoins faibles et une relatéyative pour les besoins les
moins importants sont davantage soucieux de maintarequilibre cognitif entre
leurs attitudes et leurs comportemerdgé Gonda DAOUD BEN ARAB et Sana
MASMOUDI MARDESSI, revue Libanaise de GestionEtahomie n°6, 2011.)

5.1.Les effets sur les dysfonctionnements sociaux

L'implication permet de réduire des dysfonctionnetsesociaux ; les
salariés impliqués sont moins absents et plused@ll’entreprise. Par ailleurs, un
lien négatif entre implication et absentéisme pteg constaté. Cependant, chez
certains, seule l'implication affective agit sumbsentéisme, alors que chez
d’autres, c’est plutét la dimension normative. Ettn peut aussi considérer que

les dimensions affective et cognitive ont un impamhparabledf. Ibid.).

De nombreux travaux montrent I'effet de I'implicati sur le roulement du
personnel ; des salariés ayant quitté leur enseprmanifestent un niveau

d’'implication affective plus faible que ceux quinsorestés. En somme, plus
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I'attachement calculé est élevé plus le turn-ovatr faible ; Une ce qui peut
dénoncer cette relation négative entre I'implicat& les actions engagées par les

salariés pour rechercher un autre emploi (cf. wedbenag@mémoire .com.)
5.2. Les effets sur les attitudes des salariés

De ce qui a été dit, on comprendra la capacit€inplication a réduire
I'intention de départ. L'effet bénéfiqgue de I'imgédition sur l'intention de rester
dans l'entreprise. Il importe de noter que l'intentde départ comporte des

enjeux pratiques évidentsf(Ibid.)
6. LA POLITIQUE D 'IMPLICATION

« L'implication ne suffit pas: On veut plus encoen cherchant
implication des personnes, c'est-a- dire [linibee, I'investissement et
'engagement et I'engagement de la part des peesopour assurer |'efficacité
collective. On veut de lI'implication, c’est-dire que l'on atté des personnes
gu'ils soient suffisamment concernés par les betd’'@htreprise et ses valeurs
pour réagir de maniére appropriée aux situatiositéls les évolutions vers la
globalisation des activités, I'éclatement des $tmas ou le besoin de flexibilité
ont en commun de limiter les «codts de transactioécessaire au sein de la
structure : chacun doit réagir par lui-méme et algp des références pour le faire
de maniére appropriée dans le sens des buts etrvale I'entrepriseSENGE
distingue que les compétences communes ne décquésnseulement du voeu
pieux et il ne suffit pas de les affirmer pour di€e opérent ». (THEVENT,
2003 : 30-31))

Le probleme de [Iimplication peut se résumer en Iques
propositions lpid.: 98)

- «L'implication dans [I'organisation n’est pas synorgy de

performance ; chacun connait des personnes imgligoé performants ;

45



- Pourtant I'implication dans l'organisation dansrgianisation est
utiles comme ressource ; elle représente un patrenae confiance dans
I'entreprise et un attachement a ses buts et \&lelast donc une ressource ;

- Il n'est pas possible de créer l'implication quiopent de
I'individu lui-méme, de son adhésion et de sa vtdaméme si on peut toujours
essayer de l'influencer ;

- Sans pouvoir changer les personnes et les implidieetreprise

prise peut pourtant agir parce que I'implicatiorapport avec la culture ».

7. Les facteurs de base ou les antécédents de [lingation

organisationnelle :

Des synthéses ont été réalisées. Plusieurgaredé de facteurs ont été

considérées et mises en relation avec I'implicatiqyanisationnelle :

- « Les caractéristiques personnelles comme : nivBéducation,

I'age, sexe, les compétences percue, aptitudeamista poste et I'ancienneté ;

- Les caractéristiques du poste comme, l'autonoma&ieté des

aptitudes, étendue du poste, challenge ;
- Les états des rdles : questions d’ambiguité owd#it; surcharge ;
- Les relations ; a la hiérarchie et aux autres ;

- Les caractéristiqgues de I'organisation comme aiketet le degré
de centralisation ». (LOUCHE Claude, 2007 :89).

8. L ES CAUSES DE L IMPLICATION ORGANISATIONNELLE

L'implication est un concept tres répondu en gestole ressources

humaines, deux raisons peuvent expliquer ce succes

- Tient a la premiere dimension de I'implicationadhésion aux buts

et aux valeurs de l'organisation est conforme &id&éon d’'une entreprise ayant
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formalisé un projet. Développé des principes daext voire une charte ou une

déclaration relative a son éthique ;

- Est plus instrumentale. Depuis quelques annéesgjwestionnaires
permettent de mesurer limplication. Souvent d'mréy américaines ces

instruments ont été adaptés au contexte francasnetrégulierement utilisée.

9. LES CONSEQUENCES POTENTIELLES DE L' IMPLICATION

C'est au travers de ses interactions avec l'orgdiois que le salarié
évalue la maniére dont il est traité et considées attitudes du personnelles
dépendent des expériences passées dans 'organjsadis aussi d’événements
ponctuels susceptibles de remettre en cause fesdidstants. Les expériences de
travail renvoient au climat social, aux relationge@ les collegues et les
supérieurs, a 'ambiance générale de travail, satesfaction des salariés et aux

pratiques de gestion adoptées.

D’autres pratiques de gestion peuvent influer ‘smplication : L’équité et
I'adoption de pratiques équitables de décisionsélection, et d’information peut
minimiser la démobilisation des rescapés. L'inségwonsécutive est source de
d’'implication. L'implication joue un role positif & fois sur les comportements
des salariés, leurs performances, et permet dareéths dysfonctionnements
comme |'absentéisme et le turn-over. A cet effepdlication peut bénéficier au
salarié dans la mesure ou elle peut permettre o'ave progression de carriere
plus rapide, d’avoir davantage de satisfaction ravail, de se sentir mieux
intégré. Par contre, elle peut étre aliénante etenau salarié : les auteurs
évoguent les tensions avec des collegues moinsgugs ou avec la famille. De
facon a mettre en lumiére les enjeux managériaux!idglication, nous
étudierons ses incidences potentielles au travesprdncipales études disponibles
(FABRE, Op.cit. :158-159).

Pour conclure la conceptualisation de l'implicatiorganisationnelle a
montré la diversité des définitions et des instmis@le mesure existants. Et les

limites de l'approche unidimensionnelle, et perg&sade I'intérét de l'approche
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multidimensionnelle, nous avons choisi de considémmplication comme un
construit a la fois affectif, cognitif, sur la leades travaux d’ALLEN & MEYER

(1990 ,1993) dont il sera notre instrument de ffeea le terrain.
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CHAPITRE 4

SATISFACTION
AU

TRAVAIL



PREAMBULE

Dans ce chapitre il sera question de la satisfacio travail, en effet de
nos jours, la majorité des chercheurs considersatsfaction comme étant un

construit a la fois cognitif et affectif.
1. Les différentes définitions de la satisfaction auravail

La satisfaction est une perception instable quéwolue en fonction des
besoins et des aspirations de l'individu et deeldite vécue dans le travail au sein
de [lentreprise, et résulte de laction de forcedernes et externes a
I'organisation »(MEYSSONNIER 2005). La satisfaction au travail traduit une
dynamique si I'on considéere que l'individu doit dapter en permanences s'il
veut maintenir le niveau de satisfaction qui lungent. Fonction de ses La
satisfaction est alors une « fonction de ses psopepacités a s’adapter a une
situation de travail donnée, ou a la modifier enctmn de ses propres besoins »
(BARBASH, 1976). De ce fait, la satisfaction est un produit de @ésence

concrete de relation psychique entre l'individwee situation de travail.

. AURIERetEVRARD(1998) définissent la satisfaction comme étant
« un phénomene non directement observable (urpgyahologique qui doit étre
distingué de ses conséquences comportementalegidement évaluatif qui
résulte de processus cognitifs et intégre des maxiés affectifs jugement global
portant sur une expérience particuliere de consdimmaCe jugement a un
caractere relatif, résultant de ce que I'évaluaéisnun processus comparatif entre
I'expérience subjective vécue par le consommatéwmeprocessus cognitifs et

qui integre les états affectifs.

. LOCKE (1976) définit la satisfaction comme « un étab&omnel
positif ou plaisant résultant de I'évaluation fater une personne de son travalil

ou de se expériences au travail ».
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. RIPON (1987) précise que cet « état émotionnel réstétela
correspondance entre ce que la personne attermhdeasail, et ce qu’elle percoit
en retirer. La satisfaction est un produit de l'éxence concrete de relation

psychique entre l'individu et une situation e tiawa

. PLICHON (1998) : « la satisfaction est un état affectiyenant
d’'un processus d’évaluation affectif et cognitiii gurvient lors d’une transaction

spécifique ».

. IGALENS (1999) la satisfaction au travail est « défin@mme
réponse émotionnelle positive résultant de I'évadma du travail ou des
expériences de travail. Et a cet effet, il a prépose formulation synthétique de
la satisfaction au travail. (ROUSSEL, 1996 :).

2. L ES INDICATEURS DE SATISFACTION AU TRAVAIL
2.1. Obligations des employeurs

Le chef d’établissement met en ceuvre les mesuési@gs sur la base des

principes généraux suivants:

o] Eviter les risques ;

o] Evaluer les risques qui ne peuvent étre évités ;

o] Combattre les risques a la source ;

o] Adapter le travail a ’'homme (conception du postdrdvail) ;

o] Tenir compte de I'état d’évolution de la technique

o] Remplacer ce qui est dangereux par ce qui n’estigagereux ou

moins dangereux ;
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0 Planifier la prévention ;

o] Prendre des mesures de protection collective endeanant la

priorité sur les protections individuelles ;
0 Donner les instructions appropriées aux travaileur
2.2. Les conditions de travall

Le domaine des conditions de travail est tresailiéia cerner, a définir et
a mesurer : les conditions de travail sont les tiplak dimensions matérielles,
psychologiques, sanitaires qui Caractérisent utigitécde travail. On distingue
par exemple des degrés de pénibilité, de stress,ristpie ... etc. df.
LEBARONE.F 2009 :38).

Les conditions de travail comprennent aussi lesdit@ms sonores et
thermiques, visuelles et olfactives, atmosphériglgkes dépendent aussi des
vibrations et des rayonnements. De I'état du salesta propreté. La mesure et
l'interprétation des résultats sont délicates. Edat plus que les seuils de
nuisance qui paraissent supportables s’abaissavet I'évolution du niveau de
vie. La direction des ressources humaines dontOle de s’assurer de la
satisfaction des salariégs se doit danalyser [lichpade ces
nuisances(SOUTERRAIN et FARCET, 2006 :295)

- Selon CAVELL définit les conditions de travail ditement liées

aux processus mis en ceuvre dans la réalisatiortrdvail particulier ;

. Des conditions intrinséques du travail directeméiges aux

structures et aux processus mis en ceuvre danalisatéon d’'u travail particulier

. Les conditions extrinseques de travail associees daspositifs

statuaires entourant la relation salaire a soratrav
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. L’environnement global de travail.

D’une maniere générale les conditi@amsistent aux aspects qui
entourent le travail hors de son exécution, qu'@utples démontrer selon

16critéres en 5 dimensions :

. L’environnement physique : ambiance thermique,tbléiclairage,
vibration ;

. La charge physique : charge statique, et chargardigue ;

. La charge mentale : contrainte de temps statiqoepptexité

vitesse, attention, minute ;

. L’aspect psychosociologie : initiative statut shctmmunication,
corporation, identification de bruit ;

. Le temps de travail. (DEKAYSER, 1982 : 11.)

Selon MOLIN, les conditions de travail exprimentit@e qui caractérise
une situation de travail et favorisent, ou freinkadtivité des travailleurs. On peut
classer trois types de condition de travail (CITERO02 :132) :

- Les conditions physiquedes conditions des outils, des machines

de I'environnement immédiat du poste de travauiighchaleur, éclairage...etc.

- Les conditions sociales en particulier la rémunération, la

qualification, les relations avec la hiérarchis, denditions de transport...etc.

- Les conditions organisationnellegout ce qui est lié au horaires,

cadences, procédure prescrites...etc.

Les conditions d’ambiance physique dedilaven tant que terme
regroupe notamment (PERRETI, 2008 :174-181) :

. Les conditions d’ambiance sonore : exposition autbperception

de signaux auditifs, possibilité d’avoir une corsagion ;
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" Les conditions d’ambiance thermique : expositionfiaid, a la

chaleur, aux courant d’air, au rayonnement thermiqu

" Les conditions d’hygiéne atmosphérique : qualitd'ale présence

de poussieres, fumées, vapeurs et brouillard, isspe de confinement; les

vibrations ;

. Les rayonnements : exposition aux ultraviolet ;

" L’état du sol : présence de produits glissant&tements ;

" L’état général de I'espace de travail : propretécombrement,
couleurs ;

. L’électricité statique ;

. Les odeurs.

2.3.Hygiéne et sécurité en milieu de Travail :

Loi n°88-07 du Janvier 1988 relative a I'hygieneal sécurité et la médecine

du travail

Article 1°" - La présente loi a pour objet de définir les saé les moyens
ayant pour but d'assurer aux travailleurs les m@i#f conditions en matieres
d’hygiene, de seécurité et de meédecin du travaildetdésigner les personnes
responsables et organismes employeurs chargés egécution des mesures
prescrites. (BERETTI, 2001 : 189-190).

2.4.Hygiene- Aménagement des lieux de travail

Il concerne principalement 'aménagement des lielex travail et ses
annexes comme les sanitaires, les distributiormasons fraiches non alcoolisées,
'aménagement des postes de travail compte tenaatesidérations ergonomiques,
les ambiances des ateliers (aération, éclairageiaace thermique), les conditions
de restauration et d’hébergement. (MARGOSSIAN, 20818).
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2.5. Hygiene et Sécurité des travailleurs

= L'organisme employeur est tenu d'assurer I'hygiehdéa sécurité aux
travailleurs ;

= Les locaux affectés au travail, les emplacementdraleil et leurs
environnements, leurs dépendances et leurs annegespris les installations de
toute nature mises a la disposition des travasledoivent étre tenus dans un état
constant de propreté et présenter les conditidngy@ne et de salubrité nécessaires
a la santé des travalilleurs ;

= L'ambiance de travail devra répondre aux conditioes confort et
d’hygiene, notamment de cubage, d’aération, de ilagah, d’éclairage,
d’ensoleillement, de chauffage, de protection @rlgs poussieres et autres

nuisances et d’évacuation des eaux usées et déchets
3. L ES PRINCIPAUX FACTEURS DE SATISFACTION AU TRAVAIL

Les travailleurs doivent pouvoir pratiquer la gyrsiigue de pause et
bénéficier des moyens d’assurer leur hygiéne iddelie et, notamment, par la
mise a leur disposition des vestiaires, lavaboscldes, toilettes, eau potable, et par
I'hygiéne dans les cantines .De prime d’abord, déésblissements, les locaux
affectés au travail, leurs dépendances et leurexasndoivent étre congus,
aménageés et entretenus de maniére a garantidatéétes travailleurdls doivent,
notamment, répondre aux nécessités suivantes:n(L8B-07 du 26 Janvier 1988

relative a I'hygiene, la sécurité et la médecinérduall).

o Garantir la protection contre les fumées, vapewssgdreuses, gaz
toxigues et bruits, et toute autre nuisance;

o Eviter les encombrements et surcharges;

o Garantir la sécurité des travailleurs lors de leinculation pendant la
mise en marche des engins et moyens de manutentitentransports, et pendant la
manipulation des matiéres, matériaux, produitschwardises et tous autres objets;

0 Assurer les conditions nécessaires afin de prétautie cause d’incendie

ou d’explosion, ainsi que pour combattre I'incendligne facon rapide et efficace;
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o Placer les travailleurs a I'abri du danger et ltas zones dangereuses par
éloignement ou séparation par l'interposition depdsitifs d’'une efficacité
reconnue;

0 Assurer I'évacuation rapide des travailleurs endsadanger imminent ou
de sinistre.

En fonction de la nature de l'activité et desques, le travailleur doit
bénéficier des vétements spéciaux, équipementsisgbgitifs individuels de
protection d’'une efficacité reconnue. Par aillelimganisme employeur est tenu
d’intégrer la sécurité des travailleurs dans laxkes techniques et technologies et
dans [lorganisation du travail. Notamment les iltetians, les machines,
mécanismes, appareils, outils et engins, mateateiisus moyens de travail doivent
étre appropriés aux travaux a effectuer et a lagotéon des risques auxquels les
travailleurs peuvent étre exposés. lls doivent efaiiobjet de vérifications
périodiques et de mesures d’entretien de naturms anlaintenir en bon état de
fonctionnement, en vue de garantir la sécuritéakatl. Est interdite la fabrication,
I'exposition, la mise en vente, la vente, 'impdida, la location ou la cession, a

guelque titre que ce soit, en vue de leur utilsati

o Des appareils, machines ou éléments de machingsdugfait de leurs
défauts de conception, de construction ou suiteeddétérioration, ne répondent pas
aux normes nationales et internationales en vigusurmmatiere d’hygiene et de
securité,

0 Des dispositifs, équipements ou produits de prateajui ne sont
pas de nature a garantir les travailleurs eodles dangers auxquels ils peuvent
étre exposés, du fait de l'utilisation de matéridabstances ou préparations
nécessitant 'emploi de tels moyens.

o Et Pour répondre aux exigences d’hygiéne et derigé@n milieu de
travail, la fabrication, I'importation, la cessiogt l'utilisation des substances,
produits ou préparations dangereux sont soumikekegislation en vigueur.

0 Les organismes employeurs, en particulier les dabts et

importateurs, sont tenus, avant toute introductionle marché de substances ou
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préparations présentant des dangers pour la sastéravailleurs, de fournir aux
institutions et organismes concernés et, notamn@&enforganisme national
compétent en matiere d’hygiéne et de sécurité,inBgmations nécessaires a

I'appréciation des risques présentés par lesditestances ou préparations.

Outre les dispositions Iégislatives en vigueurrgamisme employeur doit
s’assurer que les travaux confiés aux femmes, aawaileurs mineurs et

travailleurs handicapés n’exigent pas un efforéeeant leur force.

4. La formation et l'information

a. Laformation :

Est un ensemble d’actions, de moyens, de technajus supports planifiés
a laide les salariés sont incités a améliorer dewonnaissances, leurs
comportements, leurs attitudes, leurs habilités leetrs capacités mentales,
nécessaires a la fois pour atteindre les objegissonnels ou sociaux, pour
s’adapter a leur environnement et pour accomplifagen adéquate leurs taches
actuelles et futures (réf.). Le développement dempetences par lformation
permet a l'individu d'améliorer sa performance, dielopper ses capacités
professionnelles, son expertise et par conséquentestime de lui-méme ainsi
que l'estime des autres. Ainsi, développer les éemges du personnel est positif
a la fois pour l'organisation (amélioration de tanpétence et de la performance
du personnel) et pour les individus (satisfacties desoins d'estime de soi de la
théorie de Maslow), ce qui améliore leur sentintBappartenance : des actions de
formation proposées aux salariés leur prouvent'qongeprise pense a eux, a leur
avenir et a leur développement personnel et priofiessl, leur offre un milieu de
travail stimulant, dans lequel ils peuvent mettneré connaissances a jour afin de
poursuivre leur progression, ce qui améliore lamtisnent d'appartenance et leur

motivation (réf.).

L'information par le biais de la communication interne adaptée a
l'auditoire, est un des facteurs de reconnaissahade valorisation du travail

accompli, en mettant au point des stratégies etemmy(écrits, audiovisuels,
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Intranet ...) pour valoriser les salariés et lautraprise (estime de soi) : expliquer
la politique générale et exprimer des objectifsnoeenter les résultats des projets
internes, les succes technologiques et commerckEpparticulier,l'information
economique représente un enjeu de plus en plusriampocar elle favorise la

compréhension par les salariés.

En décloisonnant la connaissance entre plusieurdégaaes
professionnelles et niveaux hiérarchiques, favatiEmsentiment d'appartenance a
un méme groupe. La sensibilité de I'entreprise erdi types de risques
économiques, notamment sectoriels, mérite ausise d&plicitée pour entrevoir
par anticipation les mesures d'adaptation possiglésseraient nécessaires :
risques liés aux parités monétaires, aux cours rdaseres premiéres, aux
nouvelles normes environnementales ou de sécugéprbduits, aux évolutions

du paysage concurrentiel ou géopolitique...

* L’instruction, linformation et la formation relas aux risques
professionnels constituent une obligation qui stisg a I'organisme employeur
Les représentants des travailleurs sont obligai@ind associés a toutes ces
activites.

* Les travailleurs nouvellement recrutés, ainsi qeuex@appelés a changer
de poste, de méthodes ou de moyens de travaibmta®re instruits, au moment de
leur affectation, des risques auxquels ils peurdg exposés a leurs postes de
travail.

* Enfonction de la fréquence et de la gravité dspugs observés par tout
organe ou structure ou personne compétente enrendti®ygiéne, de sécurité et de
médecine du travail, des actions de formation paréires sont organisées pour les

travailleurs concernés, aux fins de préventior(http://www.officiel-

prevention.com/formation/formationcontiue
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5. Larémunération :

Est un point stratégique de la satisfaction etmatant de la motivation.
Quand l'entreprise a les moyens, le facile estalever les salaires ou créer de
nouvelles primes. Les salariés eux-mémes sontsansibles a une augmentation
gu’a l'arrivée d’'un supérieur plus compétent ounameilleur équilibre de la vie
privée et de la vie professionnelle. Un des outis, plus apprécié reste
I'intéressement, qui permet d’instaurer une rématingr complémentaire collective
et différée, attribuée en contrepartie de la cbuation de chacun aux résultats de la
collectivité. L'intéressement est intéressent soistpoints, il est tres motivant, il
favorise le dialogue social, et il est fiscalemerniéressent pour I'employeur et
'employé. La rémunération variable est égalementagteur de satisfaction, outre
les dispositions releve une large gamme de primhde gratifications individuelles
est a la disposition de 'employeur pour le mogtésatisfait son personnel ou ses
équipes (JOLLY ,2005 :20).

6. Controle

Le contréle de l'application de la législation eratrare d’hygiene, de
sécurité et de médecine du travail est dévolu aspéction du travail,
conformément a ses attributions. Lorsque des itz & cette législation sont
constatées, I'inspecteur du travail met le respaesde I'organisme employeur en
demeure de se conformer aux prescriptions prévaetagdoi et la réglementation
en vigueur. Celui-ci fixe un délai a 'organismeayeur pour mettre fin aux dites

infractions, conformément a la Iégislation en vigue

L’organisme employeur doit présenter, sur requétiimspecteur du travail,
des registres et documents spéciaux tenus en vperdettre un controle effectif
des activités en matiere d’hygiéne et de sécuttitéoutre, la commission d’hygiéne
et de sécurité, le préposé a I'hygiéne et a largécainsi que le médecin du travail
peuvent saisir, a tout moment, l'inspecteur du dilagn cas de constat d’'une
négligence flagrante ou d’un risque pour lequel esures appropriées n'ont pas

été prises par I'organisme employeur préalablermasé.
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Le travailleur est tenu au strict respect des segleconsignes relatives a
I'hygiéne et, a la sécurité du travail. En cas égligence ou d’inobservation de ces
regles ou consignes, l'auteur est passible destisascprévues au reglement

intérieur de I'organisme employeur. (L©i88-07, Op cit, 1988).
7. La charge et le stress au travail

Nous avons pu identifier quelques facteurs psyatiasm passibles
d’influencer négativement le travail. Le premiepes a tenir en compte, c’est
que ces facteurs ne se trouvent pas exclusivemiénté&ieur des organisations.
En effet, les caractéristiqgues du contexte locahendial des affaires et I'état da
santé physique et psychique des individus. les gdraents apportés par
I'introduction des nouvelles technologies, la glizion de I'économie... sont
responsable de profondes altération au niveau dah@alu travail ont conduit a
la force de travail, a la précarisation de celufHestabilité, exposition, au hasard
et aux bas salaires « working poors ») et doncawdgmentation du stress des
individus, de l'insécurité des travailleurs et adianinution de la satisfaction des
travailleurs.(GODIN : 1543-1553.).

7.1.Le bien-étre de l'individu

« C’est la perception gu’a un individu de sa pldass I'existence, dans le
contexte de la culture et du systeme de valeurs tEnquels il vit, en relation
avec ses objectifs, ses attentes, ses normes etgsestudes. Il s’agit d’'un large
champ conceptuel, englobant de maniére complexsatdé physique de la
Personne, son état psychologique, son niveau @ertance, ses relations
sociales, ses croyances personnelles et sa reladom les spécificités de son
environnement XACHTE et DELAFLORE, 2001 : 27).

Le bien-étre au travail «il se définit comme I'ensemble des facteurs
concernant les conditions dans les quelles unitras effectué. Tout employer a
I'obligation lIégale de garantir et promouvoir lebi étre de son personnel la ou il

exerce son métier. Il doit veiller a optimiser semditions de travail, assure sa
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sécurité, veillé a sa bonne santé, combattreidgsies d’'accidents.la notion de
bien-étre au travail regroupe : la sécurité auditala protection de la santé du
travailleur, la charge psychosociale occasionnédepmavail (stress), hygiéne du
lieu de travail, le travail (stress), I'ergonomié&mbellissement des lieux de
travail, et les mesures prises par l'entrepriseiératd’environnement. Par
ailleurs, le concept de bien-étre est aujourd’huinboyen de dépasser certaines
difficultés au travail caractérisé par une congamtamélioration de la
productivité, de la motivation et avec de plus émspexigences vis-a-vis des
salariés. Ipid. : 35).

Détresse psychologiqueToute personne peut se retrouver dans une
situation ou sa santé mentale se fragilise ou ¢$éridée. Divers symptdmes
peuvent révéler cet état et le risque de dépress@rirouve accru si ces
symptémes sont niés ou ignorés. En effet, Ses $ymgs sont engendrés par : les
sentiments de culpabilité, I'état de tristesse tgale confiance en soi, perte

d’espoir face a la vie...etdb{d.).
7.2.Le stress

Selon Hans Selye: le stress peut étre défini commda réaction
immédiate, biologique, physiologique et psychologigl’alarme, de mobilisation
et de défense de lindividu face a une agressiora amnme menace ». C’'est une
réaction éphémere qui est utile, permettant de fair choix de facon adapté a la
situation (CROCQ, 1999 :422).

Le stress est un phénomeéne sociag stress au travail est un phénomene
social gi se généralise et dont I'ampleur grandifjalr en jour. Il est nécessaire
de définir son origine et d’en exposer une débmnitglobale(A). Pour comprendre
son apparition dans notre société il est nécesgdairiaire en paralléle avec les
changements survenus tout au long de I'évolutiohotganisation d travail(B) et
par la suite il parait essentiel de recenser sasces et ses conséquences(C).
(DELPHINE, 2005 :5).
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La source de stress au travaiRujourd’hui, nous pouvons soutenir I'idée,
gue nous avons a notre disposition une sourcedlitééassez importante en ce qui
concerne l'analyse du stress au travail. Cette anggion de la littérature a
probablement un rapport avec le fait que les aspigets au stress des travailleurs
ont eux aussi, gagné une certaine importance msurhtreprise, vu que Les
entrepreneurs commencent a prendre conscienceegsieeks au travail a fort
impact sur les ressources humaines et financi@e®janisation8RUNETTO,
1983)

Facteur lies a la tache, c'est-a-dire au contenu nmé&e du travail a

effectuer

- Forte exigences quantitatives (charge de travahdement,
pression temporelle, masse d’'informations a traifer

- Fortes exigences qualitatives (précision, qualitgilance...) ;

- Caractéristigues de la tache (monotonie, absenaatatiomie,
répétition, fragmentation...) ;

- Risque inhérents a l'exécution méme de la tache: (eseur

médicale fatale du chirurgien).
Facteurs liés a I'organisation du travalil

- Absence de contrdle sur la répartition et planifica des taches
dans l'entreprise imprécision des missions confiéggattend-on de moi ?
comment dois-je m’y prendre ? sur quelle base $emralué(e) ;

- Contradiction entre les exigences du poste (comifarg vite et
bien ? qui doit-je satisfaire : le client ou lepest de quotas ?) ;

- Inadaptation des horaires de travail aux rythmesobiques, a la
vie sociale et familiale ;

- Nouveaux modes d’organisation (flux tendu, polyaats...) ;

- Instabilité des contrats de travail contrat préxairsous-

traitance,...).
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Facteurs psychosociaux (liés aux relations de traip:

- Manque d’aide de la part des collegues et/ou dgergurs
hiérarchiques ;
- Management peu participatif, autoritaire, déficjent

- Absence de reconnaissance du travail accompli.
Facteurs liés a I'environnement physique et technigg :

- Naissances physiques au poste de travail (bruitaleah
humidite,...) ;
- Mauvaise conception des lieux et/ ou postes deailrdggnanque

d’espace, éclairage...).

Facteur liés a I'environnement socio-économique d&ntreprise :

Surenchere a la compétitivité sur le plan natianginternational ;

- Mauvaise santé économique de l'entreprise ou imhgeée sur son
avenir ;

- Cette liste de facteurs ne peut suffire a elleesgadur expliquer
'ensemble des situations de stress observéexi®arks facteurs se combinent

entre eux, chacun pouvant, tour a tour, penserlplugement(CARLA, 2005).
Les effets du stress au travail :

- Effets du stress professionnel sur les individus :

Les personnes soufrant de stress professionneépeuv

. Devenir de plus en plus déprimées et irritables ;

. Etre incapables de se relaxer ou de se concentrer ;

. Avoir des difficultés a penser logiquement et andre des
décisions ;

. Se mettre a moins impliquées ;

. Se sentir fatiguées, déprimées, anxieuses ;
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. Avoir des troubles de sommeil ;
. Connaitre des problemes physique graves tels (BiEAVROULA
AMANDA, P8.)

Le cadre |égislative de stress au travail :

« La législation tend a élargir le contréle et lavailiance de la santé et
la sécurité au travail a un concept pus globaldida-étre au travail. Plusieurs
directives a un européennes invite les pays a addgar |égislation du travail
pour y intégrer d’avantage d’actions de préventrmtamment a I'égard du stress
au travail.(Ibid.) Depuis I'encadrement Iégislatif, elle est devenodnstrument
dans important dans I'amélioration des conditiopstidvail en générale, et la

prévention du stress e particulieremeniGsbert, et al 2005 : 224.)

Comment résoudre les problemes de stress au travaét étre satisfait

au travail ?

Il existe différentes stratégies pour résoudredesblemes de stress au
travail. Revoir la maniére dont le travail est cones meilleurs stratégies en la
matiere sont centrées sur les demandes, les ceaneés et les capacités, ainsi

que sur I'appui et le consistent notamment a :

- Modifier les exigences du travail (par exemple rfiadt la fagon
d’effectuer le travail ou I'environnement de trdvaul en répartissant la charge de
travail differemment) ;

- S'assurer que les employé posseédent ou ont acoess |
connaissances et les capacités voulues pour fHicacement leur travail (par
exemple, en les sélectionnant et en les formammecment et en examinant
régulierement leurs progres) ;

- Accroitre le contréle exercé par les employés auméniére dont
iIs effectuent leur travail (par exemple, en intus@dnt des horaires souples un
systeme de partage des tadches ou en organisamtaigeale consultations sur les

pratiques professionnelles) ;

64



- Accroitre quantitativement et qualitativement I'apgourni aux
employés (par exemple, en faisant suivre aux cheésformation sur la gestion

du personnel, en autorisant la coopération etkatl en équipe)lbid, n°3, P18.)
La charge au travail

La charge de travail est une relation avec les seeiples ressources
disponibles. Ainsi, si les ressources misent aidpasition des travailleurs sont
limités, ils sentiront des difficultés pour faireace au travail « coping
expectany ». En ce qui concerne la demande psygiqaks quand elle est
associée des niveaux de stress percu élevés. bhsgquences négatives dune
forte exigence de travail peuvent étre diminuéesnsdonne au travailleur une
marge de main ceuvre et une latitude de décisiosid@mable. Pour le travailleur,
et surtout pour le maintient d’un bien étre psyobaue et social, il faut que
celui-ci puise participer aux décisions, se serdéiitablement utile et capable de
faire usage de ses capacités professionn@kBART, 2004).

La charge de travail prescriteQui détermine ce qui est a faire (objectifs)
et comment il faut le faire (moyens et régles dedil). Le travail prescrit est sous
la responsabilité des gestionnaires et de l'encaeint Selon les modes
d’organisation, il peut étre au contraire diffuslétion de service...) et laisser le
salarié « autoréguler » son activité en fonctitwbjgctifs généraux qi lui sont
fixés. Il s’agit donc de trouver un point d’équigbqui permettre de cadrer le

salarié sans le contraindre.

La charge de travail réelle Qui rend compte de l'activité telle gu’elle se
réalise effectivement sur le terraiBon analyse peut permettre d'évaluer les
efforts et les compétences qu’il faut réellementtraeen ceuvre pour réaliser les

objectifs.

La charge de travail subjective Qui souligne I'importance des
représentations individuelles et collectives deHarge de travail. La charge de

travail subjective dépend de I'équilibre que pertmisalarié entre sa contribution.
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Elee dépend aussi du sens gue le salarié donne thasail et de I'entraide qu'il
existe au sein des collectifs de travail.

La charge physique et la charge mentale

Dans l'exercice de son travail, 'opérateur peussemtir une fatigue
physigue et une fatigue mentale, supporté paaiaiiteur. Les efforts physiques
requis dépendent de deux facteurs :

- D’une part, d'une posture plus ou moins facile anteair, c’est la
charge de statique ;

- D’autre part, des efforts des divers muscles, peftectuer des
gestes, c’est la charge dynamique.

La définition de la charge mentale est difficilay €activité de I'esprit est
permanente. Il faut déterminer a partir de quetaivpour un type d'activité, il ya
charge ou surcharge. Il n’existe pas de méthodeeatire directe ou indirecte de
la charge mentale d’une fagon globale et objecBampte tenu de la multiplicité
des facteurs qui interviennent dans la notion degghmentale, il est impossible
de proposer un indice synthese. Le LEST (Labomataliéconomie et de
sociologie du travail) retient pour I'élaboratiore ¢da grille d’analyse quatre
indicateurs se charge mentale : contrainte de teogpsplexité-vitesse, attention,
minutie. (PERETIOp.cit.:176).

ARTICULATION ENTRE IMPLICATION ET SATISFACTION AU TR AVAIL

Il existe une certaine confusion dans le langageastd entre I'implication
et la satisfaction. La frontiere entre elles sotme des plus floues. Ces concepts
se ressemblent car ils sont issus des travawEdelé des Relation Humaines, ils
s’occupent tous de la personne dans les situatiericavail et visent a améliorer
la performance. La satisfaction au travail est noon-clé des années 70. Tandis
que limplication évoque lI'engagement et le dynamas la satisfaction est

percue comme un état plus ou moins positifs, résdki I'expérience de travail.
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L’implication est une nouvelle notion, apparue dissannées 80 et qui a pris de
'importance au cours des années 90 (MICHEL, 1994QRIN, 1996). Elle
apporte lI'idée de développement d’'un projet persbrmui est en liaison avec le
systeme des représentations et les caractéristimueselles de I'organisation.
L'implication concerne la maniére dont l'individlidentifie & son travail et s'y
projeté. En ce qui concerne les différences etitmplication et la satisfaction, on
peut signaler que la satisfaction est le résultan @tat alors que l'implication
suggere une action de la personne. SALEH (1988leéune autre différence :
« Alors que la satisfaction change avec la sitmatiimplication au travail
constitue une variable différentielle stable qaidépend pas exclusivement de la
satisfaction mais se fonde sur le concept de derrialisé. En autres termes,
comparée a la satisfaction, I'implication dépendimaodes caractéristiques

objectives du travail que du besoin individuel danmtenir I'image de soi ».

De son c6téRIPON (1987) définit la satisfaction et I'insatisfaction
comme «les résultats possibles de la renconttee e 'homme et ses
comportements d'une part, les situations professtdes et ce quelles
procurent ». Pour différencier I'implication dedatisfaction I'auteur signale que
la seconde résulte de la relation au travail etltunplication gouverne, oriente,
guide cette relation. En ce qui concerne la reskamb entre ces concepts, elle se
réfere que la personne attend de son emploi alsaéion de ses attentes les plus

élevées.

Enfin, BASTOS (1993) Signale encore que « I'étude limplication
dépasse celle de la satisfaction dans la mesurghéariguement, elle prédit
mieux l'activité humaine dans le contexte du travRar exemple, la rotation des
emplois, I'absentéisme ou la qualité de la perforteas. Selon le modéle de
LOCKE et LATHAM (in THEVENT, 1992), I'implication st considérée a la fois
comme une conséquence de la satisfaction (LANDHERABBE, 2001 : 15,16).

67



CHAPITRE 5

ANALYSE DES

RESULTATS



PREAMBULE

Dans ce chapitre il est évident de mettre en pamences les entretiens
réaliser sous forme d’'une auto-analyse, les désaut par un pour qu’ensuite une
analyse synthétique afin d'obtenir des acquisetingates et fiables pour
pouvoir arriver a mieux maitrisé notre terrain eherche et darriver a
répondre a chaque interrogations qui on relatioecallimplication et la
satisfaction au travail au sein de cette entre@R&B/SONATRACH.

- Premier enquété

45 ans, dipldmé universitaire, marié, il occupepoaste d'un chef service
sélection et formation dans le département desogsstes ressources humaine.
Suite a une demande d’emploi, il a été recruté ¥ Japres avoir effectué un
examen. A ses deébuts il était un chargé d’étudesgaaur qu’ensuite, et aprés un
parcours professionnel ponctué de formations etpggences accumulées sur le
tas, il est nommé entant que chef de service s@teet formation (dans le
domaine de l'informatique, communication et ausss thngues) conformément
aux conditions requises au sein de SONATRACH. Omraoque le participant
détient une expérience de 3 ans dans une entrgquiidigue d’agro-alimentaire a
Setif.

Selon notre enquété, pour les conditions de traved équipements
notamment, sont presque inexistantes et défavaratiles conditions qu’on peut
rencontrer a SONATRACH sont se résume dans leaa&tirs « on ne peut pas
éteindre le feu d’une grande forét avec un bider’ehu... SONATRACH est
tres riche pour quelques uns et misérable pouralgses... » Cependant, le
matériel de bureau (matériel informatique, buretimatisation etc. est largement

suffisant.

Par ailleurs, le relationnel entre collegues de service ainsi que les
autres services sont tres favorable. Et que traefilectue en collaboration inter-

services dont la complémentarité de leur mission.

69



Les relations avec la hiérarchie et la distance imidtrative divergent
et/ou different d’'une personne a une autre ; etjwbaas est un cas particulier.
Selon nos informateur, cette distance, dite adstative, semble en étroite
liaison avec les structures d’appartenance, d’ototanotation des Structures qui
émane de ces distinction igi c’est un cas particulier chaque individu esteas,
moi personnellement j'ai jamais de Souci avec nié@stchies, car y a pas trop

de discussions avec eu et pour distance admatiigtr c’est des structures...

... le travall routinier, le manque d’esprit d'innavan dans le travail, la
plus part du temps y a pas de travail a effectaercdté négatifs est [interrompu
par] le travail a cause des moments appréciés tel gles moments ou y a du

travail, les moments de pause ... durant la pérideleantine, cafétéria...

Notre participant ne cache pas son désir de qUB@NATRACH, il a
méme pense, a cause de ces insuffisances, ... soraigttachement 'empéche
[de passer a I'action] et c’est la seule raison[umaintien]. Il dénonce aussi le
départ des cadres qui ont été amadoués par d’antreprise : étrangéres ou
privés « Si la politique est saine, la hiérarchie estrb@rganise, I'entreprise

sera un réve de tout les employés

La réussite professionnelle peut prendre plusiéomsmies, changements
(du négatif ou positif, du mauvais ou bon) et erdroi différents chemins
dépendamment d’'une entreprise a une auteegérance qui montre la réussite ou

la chute de n'importe qu’elle entreprise et n'imf@gu’elle poste de travail ».
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- Le Deuxiéme enquété

45ans, marie, diplémé en organisation et traw@kupe un poste de
responsabilité, cadre d’étude des formations psadasel depuis 1999 suite a une
demande. Dés ces premiers moments tout étaitefasdn acceptation ne prenait
pas du temps et au bout de Quatre mois, un sermttide responsabilité est

ressenti.

Il a bénéficié d’'une formation relative a son postest ainsi qu'au fur et a
mesure que le temps passe la personne s’apprapriendieu de travail, pour
terminer comme un cadre d'étude des formationsegsainnelle a un poste de
chargé d’étude ressources humaine niveau Bravailler a SONATRACH, c’est
une assurance dans le poste et dans le salairengiion et notamment de
comprendre le sens de responsabilitéfl va sans dire que le travail ici prend une
signification trés profonde a la fois une stabilit® poste et une garantie contre
I'incertitude de I'avenir, le spectre du chbmage.

Ayant déja accumulé une expérience de 2ans dlleson entrée a
SONATRACH «le contact était tres facile.»Les conditions sont toujours
favorables concernant: la climatisation, les buxedien équipés,...etc. et
défavorable concernant les celles de travail: tple les stylos, la
photocopieuse,...etc.).

L’hygiene et sécurité dans cette entreprise gestfavorables selon notre
informateur : da sensibilisation des agents d’hygiéne et sécastétout le temps

annonceés».

La relation directe avec le chef hiérarchique,ygetde relation : le feed-
back est plus présent chez le responsable jeunelprele responsable agé qui
semble se distingue par des difficultés de comnuerigPar contre le relationnel
entre collegue de travail est plus que parfait quasil est entouré du respect,
accord et surtout 'ambiance.Le travail change de professionnel au persomnnel
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Le travail semble pour lui non routinier, et il aytoujours de nouveauté
exemple : les plan de travail a suivre ainsi ge dtratégies a mettre change
chaque semaine chaque semaine. Il est sans rappede SONATRACH a
introduit les nouvelles technologies et des noegelprocédures de gestion
facilitant le travail, pour améliorer et développkrs formations de cette
entreprise. En déclarant que les moments appréeiés des journées de travail

c’est bien : les journées qui ne sont pas crelsgsoments de pause,... etc.

La SONATRACH attache ses employés par le bon safavorisé, son
esprit d’'appartenance, ses prises en charges, m&atres primes de salaire, les
locations des enfants, les colonais de vacancesntant de ses ouvrier... etc.
Toute entreprise a des avantages et des inconvgmehinsuffisance engendrée
par cette entreprise c’est: son environnementigpad mal sain, sa chute de

production et elle est pleine mutations.

La politique de I'entreprise se dégrade de plugpleis par des erreurs
précédentes mais n‘empéche elle est et elle regpera toujours pour
l'informateur le réve de tout personne d’étre rémrulans cette grande entreprise
gui est SONATRACH.

- troisieme enquété

Célibataire, agé de 33, ingénieur en informatiglipldomé universitaire,
recruté suite a un concours psychotechnique, &idHM, pour qu’ensuite, il
maintenu en tant qu'un cadre de sécurité indligtigs nommeé aprés une
formations prise en charge par cette entreprisanérue cadre ingénieur géni
informatique. Pareil au précédent, le contact smaitaavec aisance, surtout avec
son expeérience requise d’avance dans un bureawddétNotre participant
manifeste des traits socioprofessionnels se résunt@mmme suit: les
qualifications acquises, un sens relationnel askazloppé, communicatif et
surtout des attitudes physiques au cas d’inspedisnaudits car ils ne sont pas

fréquents.
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Concernant, les conditions de travail matériel,né’part, celles-ci sont
favorables tels que les moyens d'informatique, keubte, le confort,...etc. et
d’autre part, elles sont défavorable comme le mamtgudocumentation au sein de
la bibliotheque de I'entreprise, entre autre, le¢émal sécuritaire aussi, telle que
I'hygiéne et sécurité est permanant dans cetteenige Sonatrach mais le
probléeme unique qui se pose c’est les constructaes blocs administratifs,
surtout le nouveau bloc qui s’est construit mitoyles bacs pétroliers, et qui

peuvent déclenchés des incendies n'importe quelenam

Pour le déroulement de travail, il est plutbt régétroutinier et méme
ennuyeux ; en répétant les mémes taches et les sn@péeations suivies par la

non-programmation. kravailler dans pour a court terme ».

La relation hiérarchique s’inscrit dans un respeatuel, qui ne laisse pas
les problemes se faufiler dans tel rapport, maieste toujours une relation chef /
employé. «Chaque personne respecte l'avis d’'un autre, le ailag’effectue, la
relation entre employé et chef agrandieDans cette déclaration, il est saillante
que la relation ici se lie dans une verticalitécgeslante, du coup la subalternité

est exigée et nullement n’a besoin de justification

L’efficacité de travail se résume, pas seulementesuconditions matériel,
mais aussi, sur les conditions physique et relaBbnet qui est la chose la plus
importante pour lui la bonne ambiance qui existeenollegues (que soit du
méme service au bien d’autre service) qui enmtlgasse la routine de travail.
Les moments de la sortie sont les moments lesgppgeciés dans las journées de
travail déclare l'informateur. Le travail |éger aiysune charge Iégére rend les
employés cherche apres I'exercice des tache ou bémtrer chez eux et trouver
avec quoi s'occuper pour se sentir utile et resplolesd’assumer un travail dans
la journée. «Le chdbmage volontaire dans le travail provoque almdmage

involontaire.»

Le management de cette entreprise SONATRACH faitsion personnel,

ce qui détermine pas ces atitudes, il faut seal@pgu’on retrouve ni I'évaluation
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des compétences, ni I'évaluation concernant l'assid Ce qui a provoqué la
délimitation des compétences, et la dégradatiorcdésnces de travail. Le travail
a SONATRACH garde ainsi la méme allure avec les ag¥hmbitudes, d’'ou ce
sentiment d'un bien étre d'appartenir a SONATRACKIe travail a
SONATRACH rend [la] vie heureuse, [avec] un saajui permet de gérer la
situation sociale, [et de] s’épanouir.au —dela de ces confirmations, notre
informateur n’hésiterait pas a quitter la SONATRAGH'Il trouve mieux »
Selon lui 'organisation en cours est appréciableugfisant. Ceci nous met face a
une contradiction et qu'il importe de la creuséentblée le mieux est représenté

par le salaire, la contrepartie, pour répondreséesgagement sociaux.
- Quatrieme enquété

5lans, marié, pere de deux enfants, accumulantn28da service, |l
occupe un poste d’un technicien : contremaitreaniv2. Son parcours est ponctué
a ses débuts par une formation dont il a été repamuwun contrat DNCH a la
wilaya de Boumerdes suite a un concours puis ufectafion et enfin un
recrutement dans linstitution hydrocarbureslLes premiers contacts étaient
difficiles, plusieurs formations et stages sontesdaires pour décrocher une
place ici...». Ceci lui permet de travailler dans la distribatide production sur

une période de 7ans, a travers le territoire natiole Sud saharien notamment.

L’adaptation est aussi difficile, surtout quand éeglipements de tout type
et le matériel de la maintenance sont tres défal®racomme I'est notre atelier.
L’ambiance de travail des années précédentes simhlgdt bien que celle de
maintenant ; non pas pour notre atelier ‘qui mamtioujours la méme ambiance
et avec les mémes éléments de la méme générats cati n'est le cas pour les
autre services ; la nouvelle génération, ca chaogeelationnel joue un role tres
important dans lI'exercice des taches. Je pensestst di au gens et leurs
tempéraments changeant. Les collegues de mon esesoat de la méme

génération, [du coup] une ambiance et un climadé tkaleureux au sein de
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I'atelier par rapport aux autres départements, poigst que six ouvriers, et on a

presque la méme ancienneté ; alors : pas de conflit

Par ailleurs, la relation avec la hiérarchie stifé dans une bonne
entente : soit avec les supérieurs, idem avec l'Adknation. Pour ma part, je
pense que c’est mon expérience qui me serve dedupgychologique et social

dans le climat régnant.

Le changement du systeme de coordination est atideggro dans notre
métier, on n’obéit pas a la routine, d’ailleursammprend pourquoi le programme
de révision dans chaque station de pompage (Banisbur, Djamaa, Biskra),

sont programmés par le service de méthode, sp&Tiddins cette mission.

La réussite, pour moi, est relative, je pense axaissi, SONATRACH
nous permet d’acquérir beaucoup de chose sur tepgpteEessionnel comme sur le
plan social« Je ne vais pas mentir, c’est vrai que le tragallatelier n’est pas
facile, mais il m’a appris comment agir dans ddsations difficiles et comment
avoir un sens de responsabilité que se soit danyiemgrofessionnelle ou dans

ma vie personnelle ».

La rémunération n’est pas satisfaisante pour leknieiens surtout par
rapport aux efforts physiques et moraux fournis pas techniciens, d'ailleurs,
ceci est parmi les choses qui provoquent I'abondérdes postes pour chercher
ailleurs, ou mettre et/ou développer ses compéteat arracher surtout de tres

bon salaire.

« Le c6té social et mon attachement qui ne datedibéesr, ne me permet
pas de quitter SONATRACH, ... car elle m’a permetvdia beaucoup de choses
que, peut étre, je n'aurais pas la chance ailleergs avoirs. Et la seule chose que
je souhaite c’est de former des jeunes techniceaamt mon épart en retraite
surtout qu’'on a un manque d’effectif a I'ateliet,sen avenir est dans un grand
doute puisque tous ses membres arrivent a lanetediil n'y a personne qui va

prendre la releve.
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- Le cinquiéme enquété

44 ans, mariée, universitaire, ayant une expéridecgé4 ans, occupe un
poste de responsabilité : chef service des gestiesseffectifs, dans le service
GRH. Elle a effectué un stage pratigue au seirBO&ATRACH. Aprés une
expérience de trois ans dans l'enseignement, efité aecrutée a SONTRACH

suite a une demande.

Mon poste de travail exige une bonne connaissaesesthtistiques, avec
une facilité en communication, planification, regkntation mais surtout de la
disponibilité. Les bonnes conditions de travailtgoujours de mises : le matériel
informatique, I'internet, la climatisation ainsi €le chauffage, les bureaux sont
meublé de tout ses équipements,... etc. sont sufisdrres favorable :[d] y a

le maximum concernant les conditions matériauxagérnel.»

Le travalil, ici, ne garde pas la méme allure, gangle d’une période a une
autre ; toujours du nouveau dans le travail : Btédment des requétes de la
gestion des ressources humaines, le manque de sipminiey a du stress surtout
dans les périodes ou je suis appelée a remettdirecteur un travail censé se
faire en une journée ou moins de 24 heures. Dai@, ¢a surcharge au travail et
de l'autres coté le respect des délais, nous ofilige terminer le travail a temps :
pas de répit surtout lors des missions (les déplanés a Alger). Puis notre travail

nécessite aussi de la polyvalence dans I'exer@sdathes.

Les relations entre collegues semble trés favorablg a toujours de
I'entente avec une bonne ambiance I'heur de tralVals pour sa relation avec la
hiérarchie, et vue son poste, notre participanteeient un contact permanent
avec sa hiérarchie « administrative ». Elle egsisda role de intermédiaire entre
I'administration et sa hiérarchie ; et le climateéniveau est tres stressagt Il ya

trop de pressions hiérarchique ».

Un bon travail ne s’effectue pas dans un laps depse et I'urgence

provoque du stress, des troubles physiques et gianp@me étre moral avec le
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temps ; d'ailleurs c’est pour cette raison quand0D; I'heure de la sortie, sonne,
le climat se déstresse, on laisse tous derrielee: travail est au bureau alors y a

rien qui fais stressé ».

Notre participante a déja pensé a quitter SONATRACtI est surtout
dus a sa peur et & sa démotivation puisque leiltr@est pas bien programmeé et
partagé avec des surcharges de travail et a deemste vide qui tue. Selon elle
la dégradation du systéme de gérance est imputéedesi dirigeants qui ne

favorise guére le maintien du personnel, mais plutgenser au départ.
- Le sixieme enquété

44ans, mariée occupe un poste d’'une ingénieuramife recrutée suite a
une demande de travail apres une expérience de drmd comme ingénieur a
L’EPB, et deux autres années dans une autre eisggpivée en tant que gérante.
Le contact dans les premiers temps était facilsmment avec une expérience a

priori qui lui a servi de guide dans ce milieufpssionnel.

Les conditions de travail jusqu’'a maintenant, sdmnnes, surtout
concernant les équipements et le matériel d’hygiésie sécurité, puis il y a
toujours de la sensibilisation sur les méthodesildbation de ses matériaux de
protection. Mais n’empéche, il y a toujours desuffisances dans les utiles

d’informatique.

Par ailleurs, pour notre participante, elle esncéeé dans la routine et
'ennui & rien faire, «lepuis mon recrutement, ca fait 13ans, je n’ai aaguae
formation et aucune promotion, ni moi ni mes calBgyingénieurs.» A part ce
déboire, Le relationnel entre collégue se déroatesde respect, la bonne entente
et une bonne ambiance au sein de leur départemgignie et sécurité et méme
avec dautres services, surtout que leur travail asmplémentaire ce qui
ambitionne un climat de convivialité. Mais avediéararchie, s’annonce distante :
une personne peut hésiter a parler avec le dineateai ne veut pas dire que

celle-ci n'a pas de capacité d’affronté son chedjsnt’est que le chef maintient
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une grande distance ente lui et ses employésedt pas a I'écoute, ni accepte les
propositions des autres et il affiche un refus gatiéue pour tout changement.
Du coup, le travail se limite dans la logique ofdpgplication de I'ordre.« (Il ya
une distance administratives), Et la relation oeite dans le sens employeur/
employés »L’environnement de I'entreprise ne garantit pas ugueur dans le
travail, et c’est pareil pour la discipline. Cel&empéche pas qu’il y a des

personnes rigoureuses et disciplinées et qui métiien du respect.

Il est indéniable que le travail dans les bonneditmns, matériel entre
autre, joue un réle trés important dans la réatisatles objectifs, ainsi que les
conditions humaines ; mais, ce qui m’'influencedsenotre participante] c’est
'atmosphere et le climat général de I'entreprisede département de facon
particulier qui démotivent et qui ne favorisent @ucépanouissement, plutot

découragement.

Les moments les plus appréciées, chez notre pemtite, c’est bel et bien
les moments ou il y a pleines de travail importgntjls ont un sens a accomplir
et briser le travail routinier qui rend leurs joées ennuyantes. Notre enquétée
manifeste une certaine responsabilité envers SOMKIHR qui lui a permis de
satisfaire beaucoup ses besoins personnels sansapt@nt lui rendre la contre
partie, «...c’est pour cette raison quoi qu'on donne a cetitreprise c’est tres

peu par rapport a ce qu’elle nous favorise...

Les dirigeants de la SONATRACH ne déploient aucdforie pour
maintenir son personnel, ils appliquent le famslogan qui dit: « Nul n’est
indispensable », appart pour vous compliquer la we te garde pour te
détruire. D’ailleurs ce qui I'a incité a penser @gpart vers une autre entreprise
qui a de la considération et encourage ses enmgleydes motive tout en gérant

convenablement leurs carriéres.
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- Le septieme enquété

38 ans, mari, occupe un poste d’'un ingénieur dergécrecruté en 2006
via. 'ANEM. Ayant une expérience de deux ans aVORAL. Pour lui
«travailler a SONATRACH, c’est une assurance danspdste et dans le
salaire ...». Ses débuts a SONATRACHae«contact était tres facile.>kJn aspect
prélude une bonne ambiance professionnelle ; elail, d’esprit de groupe est
présent». Par ailleurs, la disponibilité, la concentratites efforts moraux sont
tres exigés pour I'occupation de ce poste d’'ingémge sécurité notamment que

le travail nécessite une certaine maitrise deilinformatique les statistiques etc.

Les conditions de travail semblent favorables goitr le matériel ou pour
la maniére de disposer de I'espace : espace oulgrtaura toujours ceux qui
refuseront ce type de disposition de I'espace. Qaguet ceci semble insuffisant,
le manque d’espace de travail, le manque de mat€tiechnologique, ce qui

engendre un malaise dans I'exercice des taches.

Entre collegues, I'esprit de groupe est toujouesent au milieu de travail
que soit dans le méme service, ou entre les diffgéreervices. L’ambiance
familial et le climat est serein. Quelques surcharglu travail qui peuvent
intervenir de temps a autre il importe de bien e ttaiter, mais la complexité
réside surtout dans notre mission qui est une amissbmplémentarité entre
service, et qu’il importe d’y remédier aux probleamarésents. Pour la relation
avec la hiérarchie, celle-ci se réesume dans leegtmtemployeur/ employé. Et il
ya toujours de barriere entre I'employé et son dndrie, avec une absence
d’écoute.

Les journées de commeémoration et de célébrationtsEmapprécie, entre
autre : le 24 février la nationalisation d’hydrdmare et le I mai et des colonies
de vacances pour les enfants chague année dé@antNotamment les prises en
charge lors des sorties en mission (ex : 'hoelrdstartant, le transport,...etc.),

les prises en charges médical, les primes.
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SONATRACH offre des bons salaires, contrairement dautres
entreprises ; SONATRACH est le réve de toute persgour satisfaire tout leurs
besoins(Travailler a SONATRACH est une richesse).dédldr@’ ya pas mieux
que SONATRACH)Selon notre informateur, SONTRACH, est mieux que le
privé, surtout pas d'exploitation, une satisfactigme se soit: physique,
économique, moral, ...etc. et c’est parmi les chogeism’ont empéchés a pensé
de quitter cette entreprisdinsi, le besoin financier, économique et social
fidélise en quelque sorte quelque employé comnooidirme notre informateur
en s’'attachant a SONATRACH. Il est vrai aussi daetteprise ne déploie aucun
effort pour garder son personnel, dont le manquaalygestion de carriére.

Ces temps ci, SONATRACH traverse des moments ui#sc mais,
n‘'empéche, elle est et elle restera pour toujones entreprise fameuse, et on a
confiance dans ses dirigeants pour changer, aregligrtaines conditions de
travail et revoir certaines stratégies sur leséddfits plans : social, économie,

politique, ...etc.
- Le Huitiéme enquété

50 ans, marieé, technicien de laboratoire, av&® ans
d’expérience. Son recrutement ne se differe pasetie des autres. Il a
occupé plusieurs postes entre autres gérant dassgtour terminer comme

technicien de laboratoire.

Dans le laboratoire, regne une ambiance familiateeecollégues, et
les relations sont plutdét conviviales ainsi quer lgelation avec le

responsable directe qui semble « une relatiorfarasable ».

Les exigences du poste au niveau de laboratoirgeerki des
connaisseurs, diplomés spécialisé en chimie aunsidgs techniciens pour
répondre aux besoins du laboratoire. Toutefoisabberatoire enregistre un

manque d’effectif pour 'exécution des taches pipyss. Il est aussi vrai,
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gue notre participant depuis son arrivée de cesskethander des nouvelles
recrues, mais sans aucune suite ni considératiotousudu cété de
I’Administration centrale (d’Alger). Ceci s’ajout@ux carences dans

I'équipement d’hygiene et sécurité au niveau deratoire.

Au-dela de ces conditions, le processus de tra@iécute dans les
normes, avec une redondance journaliere des t§ldwesests, contréle de
qualité des produit afin de les expédier vers lesiras pétroliers, -
conformément aux exigences du client qui se déa&deaval dans
consentement des partis concernées -, mesureois gemandés dans les
bacs avant la recharge du pétrole dans les bateastingd a
I'exportation : recharger le pétrole brute ou séswkes). Dans la foulée,
ces moments, ou [ils] chargent le pétrole au bateant marqués par une
ambiance fraternelle entre collegues ainsi qu'aweux du bateau,
d’ailleurs se sont les moments les plus appréblése participant ne cache
pas son attachement émotionnel a SONTRACH, qutrassmis par les
anciens et leur sens de responsabilité étroitetieer@t leur nationalisme :
«la SONATRACH est un secteur ou la moindre erreuratee part peut la

mettre en danger et ce qu’on n'aimera jamais seseas.

La SONATRACH fournit un trés grand effort pour sédire son
personnel, chose qui n'est pas facile ; elle faitsdn mieux. Pour sa part
notre participant, bien que son entourage de |abiogaest satisfaisant, il ne
cache pas sa lassitude a I'égard des autres sentitz nouvelle génération,
qui selon lui ne fait que dégénérer la situatioguétle pousse a partir, s'il
était encore jeune ; d’ailleurs, parmi les prin@gacauses : la dégradation
dans le comportement des autre collegues le madgueespect, une
communication pratiquement inexistante. Mais I'espgemeure et une

amelioration peut étre espérée ainsi que son déveloent.
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- Le Neuviéme enquété

39 ans, mariée, embauchée en 1999, suite a unendend&mploi, avec
un niveau terminal et une formation de comptabiktie occupe un poste dans
'ASL, Comme une gestionnaire de la paie des peemidn Celle-ci occupe le
méme poste depuis son recrutement. Bien que ce pésessite des formations
dans le domaine de la comptabilité, ainsi quediinfatique, celle-ci ne bénéficie

d’aucune.

Par ailleurs, les conditions de travail, telles qles équipements
sécuritaires sont disponible contrairement au retérformatique. A cet effet,
elle cite comme exemple, une panne d'une photouepigui a duré plus de six
mois au hiveau de son département, rajouté un neartju consommable
administratif : le papier. Par ailleurs, le travast plutdt répétitif sans aucune

surprise (les mémes calculs, les méme procédusesvie, etc.).

En ce qui concerne le climat du travail, une amigaiamiliale regne entre
les collegues, ceci est aussi vrai pour les rappaviec leur responsable du
service. La surcharge de travail chaque fin du etfmu la routine ne gachent
guere la sainteté de l'atmosphére, permettant tachement a leur travail et
méme a SONATRACH. La bonne concentration, l'effphysique et surtout

moral facilite notre tache.

Les moments des repas sont tres appréeciés dammtimec Aussi, et a
chaque occasion qui se permette, SONATRACH orgatesefétes et des soirées
pour ses employés accompagnés de leurs famillem§e de la femme, la soirée
de ramadan,...etc.). Ces moment, pareil, permet depaser et en méme temps
de resauter entre professionnel. SONATRACH prersdiaan charge les soins ses
employés et leurs familles dans le centre de sdatta SONATRACH ou de
n'importe quel centre en convention avec la SONATRA «... Pour ces raisons
qui nous préviennent un bon futur, j’ai toujoumnéiance en SONATRACH, tout

ces avantages m’encouragent de ne jamais pensgritier »
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- Le Dixieme enquété

Chef de service mécanique, célibataire agé de 36 apres une
petite expérience de quelques mois dans le sepréwge, il est recruté
depuis 2003, suite a une offre d’emploi, en tam cjuef mécanicien dans la
maintenance des machines tournantes. Gérant, @ébass, une équipe de
maintenance, il a été nommé apres trois ans commé de service

mécanique.

Les relations avec les employées se dérbujénéralement
bien, et malgré quelques entraves avec ceuxaniondent le personnel
dans le professionnel. D’autre part, la relaticavec le responsable, qui été
au début plutbt professionnel s’est dégrader peuedir des reglements de
compte personnels pour donner lieu a un climatdéssigréable au point ou
au point d'étre prét a quitter SONTRACH. Une maseaommunication
qui s’accentue selon notre participant avec desauix dinstruction
divergente qui ne conforme pas aux exigences die mbsouvent finissent
par des malentendus. Le responsable qui n'accepte Ip nouvelle
technique proposée par le jeune chef serviceil etfuse le changement.
En somme, la relation avec le responsable direceseme a I'exécution

des ordres donnésada moindre changement 'employé paye cache

Les exigences de son poste BAC+ 5 en spécialitGénigee, de la
disponibilité mais surtout de la patience. Les pgmients matériels sans
tres misérable. Par ailleurs, on a 13 /16 mackm@anne qui dépasse les
18 mois, ainsi que le manque d’effectif au lieul@etravailleurs a I'atelier
on retrouve que 8. Alors les conditions de trahygiéne, sécurité et

matériels) sont défavorables par rapport a ce @A RACH a investi.
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La politique des dirigeants de la SONATRACH, notaaninla
SONAMI des cadres dirigeants en 2010 a produithlocage qui nous a
freinés concernant la disponibilité de la pieceaatthange durant ces 4 ans.
(ex: on narrive pas a réparés les machines aecdes non achats de
I'entreprise : des carte de rechange qui coutei&msilde centime, c’est
quoi 5millions de centime pour une entreprise @ &le la sonatrach !!!.).
Sans oublier le manque de formation au niveau dee ndépartement
(depuis mon recrutement a se jour la, je n'ai eauna formation) au
contraire les formations a I'étranger sont faiteiples employé au seuil de

la retraire et qui on aucune relation avec le domde la mécanique.

Comme il a été déja cité en supra, les formulespiéds par
SONATRACH en matiére mécanique et maintenance mg¢ gas a la
hauteur. L'unique point qui semble un avantage pbemsemble des
employés c’est bien I'esprit d’équipe ; qui s’inggocomme une force a
I'entreprise est une certaines communication. Makgsement ce qui
manque le bon contact avec la hiérarchie (mauva@amunication).
Jusqu’a présent s’il n'y a pas de pieces de reahamy ne fait que tourne
les pouces, car avec ces pieces de rechange lzasgecde travail devient

plus Iégére et la cadence s’accélére.

Si la cadence de travail actuel ne change pasge j@ense pas rester
dans cette entreprise. Jopterais plutdt pour sumdjs toujours avec
SONTRACH (un salaire double, moine de pressionadeiérarchie), mais
n'empéche jai toujours espoir d’'un changement tifodi cette entreprise,
surtout au niveau de latelier et au niveau de dépznt de la

maintenance.

84



- Onzieme enquété :

34ans, Célibataire, diplémée universitaire, occupeposte d’'un cadre
comptable et financiere. Elle a été recruté en 12da I'agence de placement
ANEM, et c’est aprés une période de 4mois d’attemies un entretien écrit et
orale. Ce n’était pas facile, comme elle déclareltgua déja travaillée pendant 3
ans a l'université de Bejaia entant qu'une chadjétude comptabilité, sans le
bulletin officiel de recrutement. Présentement palle, le poste occupé exige un
diplome de comptabilité et une tres grande conagatr notamment dans les

traitements des bulletins, dépouillements etc.

Le climat relationnel se déroule dans un contegfavibrable au niveau de
département de comptabilité, selon elle il y a soge d’exploitation des jeunes
recrutés par les anciens employés. Par contrddieomnel ca se passe plutot bien
avec les collegues d’autres services avec une bentente ; d’ailleurs, notre
participante ne cache pas sa préférence de tewvailec les collegues d’autres

service qu'avec les colléegues de son service.

Sa relation avec la hiérarchie est plutot distaoéei est trés manifeste
chez les nouveaux recrutés, leur hésitation dédyde directeur se comprend ;

d’ailleurs méme les anciens salariés exploiteraedte distance pour les utiliser.

Les conditions matérielles de travail sont appildes; et en paralléle une
prise en charge médicale, sans oublier aussi, Iesese sociales qui organisent
des colonies de vacances pour les enfants et tiss déchaque évenement. En
dépit de ce favoritisme, notre informatrice sentbés dessue car les conditions
relationnel et plus précisément dans leurs dépariemes finances est néfaste.
(Les relations humaines qui déclenchent 'ambiaaagetravail est non pas les

conditions matérielles.).
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SYNTHESE

L’enquéte qui a été mené auprés des salariés 0BR@B/SONATRACH
dévoile I'existence de trois types d'implicatiofadfective, calculée, normative).
D’emblée, l'analyse de variance révele que l'appahce a une instance
représentative du personnel, et le niveau de plitkiprofessionnelle avec les
salariés touchés par le plan social n'ont pas ld'amfce significative. Par contre,
le statut hiérarchique du répondant, I'adhésionna catégorie professionnelle
(travail administratif, travail dans I'atelier et travail en laboratoire), le niveau de
formation et I'ancienneté influencent sur le niveimplication. Par ailleurs, nos
informateurs les plus anciens ont une implicatidabgle, affective, moins
calculée et normative plus que celui des informratayant moine d’anciennete,
plutdt avec une implication calculée. En effet, leformateurs anciens cadres
manifestent une implication calculée nettement méante que les employés ; ces
derniers semblent en effet davantage amenés daraleur lien avec I'entreprise

a leur ambition et leurs perspectives.

La position des cadres supposent une adhésiondoxtbuts et valeurs de
la direction, ce résultat n'est pas surprenant. 188, informateurs les moins
diplomés expriment une implication calculée et rative plus forte que les
autres. Ce résultat peut étre rapproché de celui opmcerne le statut
hiérarchique ; les cadres ont pour la quasi-tétatie celui qui de formation
supérieur aux autres. Ceci explique aussi, quatlafaction au travail dépond au
types d’'implication émergé chez les salariés et pms1aux conditions de travail,
car les salariés anciens dénonce quelque manauselem conditions de travalil
(physique, matériel) mais ils sont toujours satisails pensent jamais a quitter
leurs entreprise et tout ¢a est di a leurs amaitachements, responsabilités
envers leurs entreprise. Par ailleurs les salangfiqués par calcule et norme ils
travaillent par obligations, besoins et intérét eitec entreprise. Exemple : ses
salariés si ils trouvent une entreprise qui oetiplus de salaire et plus de
confort ils quitteraient leurs entreprise sangreuen arriere car leurs objectifs

principales c’est l'intérét personnel et non pa#drét collectifs ; a cet effet, on a
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constater dans notre enquéte que les conditiorisadail ne sont pas favorable
comme il est prévue a une grande entreprise airss$t, pour cela en peut dire que
le futur de cette entreprise regteertains etinconnu puisque ses salariés fideles,
sont tous au bout de la retraire et la majoritésatejeunes salariés pensent a la

quitter.
CONCLUSION

Notre travail a démontré que I'étude aupresetée entrepris, et apres

avoir confirmé les hypotheses.

Comme la SONATRACH est une entreprise nationale économique de
grande envergeure vis-a-vis des autres entrepmetienale et internationale. Par
ailleurs, toutes algériennes et algérien souhadentaire partie de son effectif ;
car elle peut garantir leurs avenirs socio-Probess. Mais aprés avoir eu
'occasion de s’entretenir avec le personnel susife, nous avons eu le vrai
visage de cette société vis-a-vis notre travail tgmdr sur I'implication
organisationnelle et la satisfaction au travaisain de la SONATRACH/TRC.

Pour tout ce qui précede lI'apparence necteefpas la réalité sur le
terrain, d’aprés les informations obtenues paesgsioyés, en plus particulier qui
occupe des postes organiques, a cet effet, leailteanrs sont inquiets de la
situation qui prévaux actuellement une dégradatiesymoyens matérielles et des
déperditions ( retraités, décédés ) ne sont paplaeés automatiquement surtout
les postes technique, mais malheureusement lago@itle I'entreprise s’étale au

recrutement des postes administrative.

On constate plusieurs divergences parmi les tlavad au poste
administratif et technique, qui nous a confié lgpoints de vue personnels sur
leurs vies professionnelles, les conditions deaitasemble favorables chez les
administrateurs plutét que les techniciens quivaitlent dans des conditions
défavorables. En outre, les récemment recrutéssengblent épanouie par la

disponibilit¢ des moyens humains et matériels pava a ce qui ont une
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expérience professionnelle. Donc I'inégalité enpiartialité, qui regne au niveau
de l'entreprise engendre une situation néfaste pditique des dirigeants de
I'entreprise qui se base sur les diplomes non pas les compétences

professionnelle, ces derniers doivent veillés rdg@mélioration des conditions

de vie équitablement afin de satisfaire son persbn
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Discussion des entretiens

- Le processus du travail

- condition de travall

- Les conditions physiques (Equipement)
Sur le plan sécuritaire,
1- Représentations des conditions du travail et les ¢geurs déterminants
Quotidien au travail : 'ambiance auravail ou les conditions morales
2- condition des relations humaines dravalil.
- L e relationnel avec vos collegue, avec des cglles en dehors de votre service
-L a relation entre vous et votre responsable (Laidtance administrative)
- attachement a Sonatrach
-Efforts pour maintenir son personnel

- Quitter Sonatrach ; votre futur dans cette entrepise






