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Introduction

Introduction :

Nous constatons de prime abord que la facon deeyarc et
concevoir le leadership n’est pas réellement staliigke jusqu’a présent, et
gu’elle varie souvent selon les idéologies, letuak, les sociétés, les
secteurs, voire les individus, et qu’elle a beapadolué dans I'histoire.

Les concepts de leadership ont été fortement infée dans I'esprit
des gens. Remarquons d’abord que le leadershgoastcertains un statut,
pour d’autres une place a légitimer ou alors, sdilparfois en tant que
synonyme d’autorité, de pouvoir, de commandemerss des attributs qui
'accompagnent. Dans ce cadre, le leader exerce fdestions de
commandement hiérarchique, généralement de manigitatérale, en
donnant des ordres a des exécutants, qui sontemsgadres et contrélés
dans la réalisation de leurs taches. La seuldorldtinfluence entre leader
et suiveurs, dans le contexte de commande et d¢entedt basée sur
l'autorité du leader d’'une part et I'obéissance si@seurs d’autre part. Il
est toute fois important de préciser que les exigensuscitées sont
naturellement interdépendantes et elles pourra@&né  source de
démotivation et d’'insatisfaction pour les subordasin

En somme, la prise en charge effective des bes@ssubordonnés
par les cades dirigeants des entreprises devierd eRrigence
incontournable pour inciter leurs motivation etaies leur adhésion afin
d’optimiser toutes les ressources humaines disggmjilpour cette raison
notre étude a pour but de mieux comprendre leact@&istiques du
leadership efficace, d'identifier le style de conmml@ment susceptible au
bon fonctionnement de Il'organisation, en se basamt les différents

théories et approches.
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Nous tenterons alors dans ce mémoire de comprdinuEact du
leadership et le style de commandement sur la aohés groupe afin de
bien mener cette étude, nous avons deviseé celtravaeux parties :

La premiére est consacrée au cadre méthodologitjtieéerique.
Elle est composée de deux chapitres, I'un estwvéseta méthodologie de
recherche (raisons de choix de thémes, probléngtigypothése, etc.),
l'autre est consacré a la revue de littérature lsuteadership tout on
mentionnant les différents approches de style dentandement.

La deuxieme partie concerne une étude basé ®mmquEte par
guestionnaire effectué auprés des personnels dmtrdprise
SONATRACH de Bejaia, dont le premier chapitre prés I'entreprise
notamment ses mission et activités.

Enfin, le deuxieme chapitre est consacré a la ptasen, I'analyse

et I'interprétation des résultats.
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CHAPITRE 1
Cadre methodologique



Chapitre 1 Cadre méthodologique

1- Raisons du choix du theme :

Le choix de recherche dépend de plusiagatedrs et varie d’'une
personne a une autre, on peut dire que nous ahois ce themes pour

les raisons suivants :

v' Ce sujet nous intéressent plus que les autresnoeis a donné la
volonté et le godt de 'étudier.

v’ Le faite d'assister a des soutenances qui onteXposé sur « le
leadership » nous a donné l'idée de le traiter e’autre maniere.

v Le leadership et le style de commandement est emeéktrés vaste
qui englobe plusieurs spécialités.

2- Objectifs de la recherche :

v’ ldentifier le style de direction adopté par lesigsiants de
I'entreprise SONATRACH et son impact sur la cohdgia groupe.

v Inciter les dirigeants a la connaissance des phéneshhumains
dans I'entreprise.

v" Encourager les dirigeants a accordé une importpadgculiere a
I'aspect humain de la gestion.

v" Inciter les dirigeants a appliquer un style elediership susceptible
d’'influencer positivement sur le degré de commuincaet de
satisfaction au travail des employés.

v Comprendre les besoins et les comportements hungans le
contexte de travail.

v Amener les responsables a adopter un style deriradegui n'est
pas destiné a maintenir un ordre existant, mareer é&¢ mouvement

et produire des changements.
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Chapitre 1 Cadre méthodologique

3- Problématique :

« Savoir diriger est la principale compétence dexcegui doivent
exploiter au mieux les ressources d’'une équipenal’société ou d'une
nation .

Le leadership est depuis longtemps un théme priidoslir les
scenes commerciales, politique et militaire quaialfobjet de nombreuses
recherches (Kurt Lewin, Mac Gregor, Stogdill...etc).

Dans les sociétés développées, la plupart des ieagi@ms gérent
leur personnel en s’inspirant des résultats deregserches, et accordent
ainsi une importance particuliere a I'aspect hundgnla gestion. Notant
également que l'entreprise est une structure écimu@mmet sociale qui
regroupe des moyens matériels, immatériels, fimmaaet humains. Ainsi
pour une bonne gestion de ces moyens, elle mdtaea plusieurs fonction
comme : la fonction technique, la fonction commaesi la fonction
financiere et la fonction de gestion des ressouncesains. Arrétant-nous
un instant sur le vocable GRH signifie bien: « §emble des activités qui
permettent a une organisation de disposer des ueeso humaines
correspondant & ses besoins en quantité et eréyali

Le pouvoir et le leadership, sont deux conceptsémdment liés
mais il existe néanmoins un consensus sur ce oispment le leadership
n’'est pas, donc il faut comprendre que le manageetde leadership sont
des concepts distincts qui devraient pas étre sésili de maniere
interchangeable ; dans ce sens un bon managen@eads étre un leader,

de méme qu'un leader efficace peut s’avérer étngiétme manager .

' ROEBUCK Chris, leadership et travail en équipeition First, Paris, 1999, P5
2 L. CADIN, F. GUERIN, F. PIGEYRE, la gestion desseurces humaine3™éd,
Dunod, Paris, 2007, p5.

.



Chapitre 1 Cadre méthodologique

Dans une organisation un leader influence sur sesprgs
subordonnés par l'exercice de pouvoir et les difiés styles de
commandement: Autocratique, Démocratique et laifsez, qui ont un
impact sur la cohésion du groupe, sa performanteedstgré de satisfaction
des individus, et qui déterminent le comportemengestionnaire, c’est le
reflet de sa personnalité, de sa philosophie etsde expérience
professionnelle. « Ainsi dés 1943, Lippit et whatsnduisent une étude sur
le comportement des enfants soumis a plusieuressiyé leadership et
aboutissent a la conclusion que le style démoceratipnne les meilleurs
résultats en ce qui concerne la qualité du tragtila satisfaction des

subordonnées'»

Aprés la deuxiéme guerre mondiale, diverse retiesroont été
effectués et ont fait naitre et évoluer le conceet leadership en le
présentant par le biais des théories dont certafqes nous jugeons
importantes pour notre étude seront présentéess Maiterons donc la
théorie des traits de caractére, afin didentifies caractéristiques
essentielles qui permettent de distinguer un bawlde les théories de
comportement qui soutiennent qu’un leader peuosewre ou agir d'une
certaine maniére et étre efficace, aussi les ieaituationnelles qui
révelent qu'un leader doit étre flexible et aptemadifier son style de
gestion pour bien s’adapter aux variations de taiteation, et enfin
I'apparition d’une nouvelle approche transformatiehqui se rattache a la

capacité de transformer une vision en réalité .

C’est sur cette arriere fond théorique que s’inscatre présente
recherche en vue d’étudier limpact de leadership lee style de

commandement sur la cohésion du groupe, nous rseltmetent sur la

! OUOROU SAOUENGOU Alphonse moudoukou, L'incidencestyle de leadership
sur la motivation des travailleurs dans les enisegrbéninoises, Québec, Juillet, 1991,

P33.
8 >




Chapitre 1 Cadre méthodologique

catégorie des agents de maitrise au saine de djegige algérienne
SONATRACH, qui représentent un capital humain ipdissable a sa
réussite.

L’objectif principal dans cette étude consiste Porare aux

guestions suivantes :

» Comment se déroule la relation de pouvoir entrgyéstionnaires et
les subordonnés aux saine de I'entreprise SONATRAEBejaia ?

» Le style de commandement exercé a l'entreprise STIRWCH
représentent-il la supériorité du point de vuealpdrformance et la

cohésion du groupe au saine de cette entreprise ?

» Quel réle joue la communication dans I'exercice mvoir et
d’influence sur la motivation des salariés ?
4- Hypothéses :

D’aprés Francois DEPELTEAU : Une hypothése est &’omaniére
générale une réponse provisoire a la question pardqui est issue de la
théorie dans une démarche hypothétiquo- déduativel¢ I'observation de
la réalité dans une démarche inductive)

Cependant le theme de notre mémoire porte sur danpdu
leadership et le style de commandement sur lasemié&u groupe. Donc,
afin d’étudier et de répondre a notre problématigquels avons avanceé les
hypothéses suivantes :

1) Le style de commandement autoritaire exercé entreéprise
SONATRACH ne représente pas la supériorité dutpde vue de la
performance et la cohésion du groupe au sainettieargreprise.

2) La communication joue un role positif dans I'exee de pouvoir et

d’'influence sur la motivation des salariés.

! Francois DEPELTEAU, La démarche d'une recherchsciences humaines (de la
question de départ a la communication des rés)léatsde Boeck, P162

.



Chapitre 1 Cadre méthodologique

5- Discussion des hypotheses :

La premiere hypothéese :

-Variable indépendante : le style de commareagm
-Variable dépendantes : la performance ebtasion de groupe.

v’ Dans cette hypotheése, nous voulons vérifier si tglesde
commandement appliqué au sein de I'entreprise SCRYIH

permet la performance et la cohésion du groupe.

La deuxieme hypothese :

-Variable indépendante : la communication.

-Variable dépendante : I'exercice de pouvaoir.

\

v' Dans cette hypothese, nous cherchons a savoir lée rde la
communication dans lI'exercice de pouvoir et d'ieflice sur les

subordonnés.

6- Définition des concepts :

«Un concept est un élément de base pour touteenduh car, il
organise la réalité en retenant les caractéristigistinctif significatifs des
phénoménes, il sert aussi d’'un guide de la reckerch

La discutions des concepts représente donc urtie gapitale qui
permet de bien saisie et de situer le sujet d’étud@mportance de ce
théme nous a incités a consacrer une partie &&eptation de cet élément
afin de définir les concepts et les notions emmpwh faisant référence a

des définitions et explications de certains auteurs

! GRAWITZ Madeleine, Méthodologie des sciences desid 1™®éd, Dalloz, Paris,
2001, P384.




Chapitre 1 Cadre méthodologique

A- Leadership :

« Fonction assumée, avec un certain,spde un individu, sous-
groupe, ou un groupe placés dans une situationidgfiisant a influencer
de maniére significative ou méme a transformer dadaite d’autrui
(homme, groupe, organisation) afin que celui-cgpesse vers les buts qui

lui sont assignés ou réalise la tiche exidée »

Selon ALAIN Duluc le leadership désign& la capacité de
mobiliser des individus libres, collaborateurdymualonnes de susciter leur

participation volontaire pour I'atteinte d’objestif.

Il est définit aussi comme étant: « Um, dondé autant sur le

jugement et l'intuition que sur des compétenpesdéfinis 3,
B- Commandement :

« C’est la capacité qu'a un individu d’acquéou d’exercer de
lautorité dans un groupe en fonction de sa coitip@t de sa
popularité ou parce qu'’il est un chef élu ou impd@sést le pouvoir
d’organiser et de diriger le fonctionnemefit »

«Facon d’exercer le pouvoir de prendre des décisides faire
exécuter %

C- Style du commandement :

C’est la maniére d’exercer le pouvoir c'est —a edin style de

relation entre le dirigent qui détient le pouvdises subordonnes.

! LAROUSSE (Grand Dictionnaire de la Psychologi§?25.

2 DULUC Alain, Leadership et confiancéd Dunod, Paris, 2000, P68.

¥ MARGIE Buchanan-SMITH- SCRIVEU Kim, Le leadersteip pratique (Diriger
efficacement-Les opérations humanitairég)Alnep, P6.

4 Microsoft Encarta 2003.

°0Op, cit, P312.




Chapitre 1 Cadre méthodologique

D- Pouvoir :

Au sens général « le pouvoir désigne la facultagid'propre a I'étre
humain et, en sens dérivé, I'aptitude d’'un actlarmé a entreprendre des

actions efficaces»

Il signifie aussi: « La capacité d’influencer legcisions, et les
comportements des autres, en ce sens les jugesaueseurs les

enseignants, les entraineurs sportifs et les mésleci tous du pouvoir»

E- Performance :

« La mise en ceuvre dans une situation de commiuomoadéfini et par un

sujet parlent spécifique, de 'ensemble des régdgds langue 3

F- Cohésion :

\

« La sociologie, a rapprocher des concepts dumkkes de
solidarité sociale et de contrainte, appliqués groupes institutionnels.
Noter que la cohésion marque I'état des individnseeble tandis que

I'intégration marque le mouvement des individussvergroupe.

En Psychologie sociale, la cohésion représentmlalasité des
membres d’'un groupe résultant de [attraction m@gpe ou de la
complémentarité des individus qui le composentne’'@ommunauté de
buts, d’action de normes parfois d’origine ou eégance a un méme

chef >,

' BOUDON Raymond, BESNARD Philips, CHAKAURI Mohamd@lERRE
LECYER-Bernard, Dictionnaire de sociologie, LaradS" éd, 1989 et 1993, P183.
2 ANN-RENEE BLAIS-Bernard, SINGLAIR-Desgagne, Le Ideaiship En 3c :
Capacités, Conduite, Circonstancéd Cirano, Décembre, 2002, P5.
j GRAWITZ Madeleine, Lexique des Sciences Socjal&séd, Dalloz, P312.

Ibid, P69.
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G- Communication :

La communication: «Est un cycle de transmissiofune
information(le message) d’'un émetteur a un récepfear le biais d'un

canal %.

Elle peut étre définie comme« un processus social intégrant de
multiples modes de comportements : la parole, Istegele regard, la

mimique, I'espace interindividuel,... eté.»

H- Motivation :

La motivation au travail consiste a diffusé un ragessusceptible et
a créer chez un individu les conditions qui le peas a agir, et a dynamiseé
ses énergies pour réaliser son travail de man@rscencieuse.

La motivation: «Est le résultat de contrainte réguiques,
organisationnelles, technologiques, culturellesjesteur interactions avec
les besoins, les valeurs et les aspirations dégdig >.

Elle s’agit: « D'un besoin qui met en mouvemenj fait agir.
Désir qui tend a déterminer le comportement d’'uarga Ensemble des
facteurs qui incitent le salarié a travaillér »

|- Salarié :

«Travailleurs de secteur privé et de secteur puibidustriel et
commercial. Parfois utilisé a tort en englobantdess publics de I'état et

des collectivités locales »

! GUIDE DE GESTION DE ROUSSOURCE HAMAINS, Québec1P1

2 ALAIN Buno, dictionnaire d’économie et de sciences sociadesELLIPES, p 94.
3 CLAUDE LEVY-Leboyer, La Motivation dans I'entrege (modéle et stratégié)
d’organisation, 2001, P2.

4 JEAN-MARIE Perreti, «_Dictionnaire des Ressourdesnaines »éd Vuibert, P15.
® Le petit Larousse en coulegd Larousse, Paris, 1999, P912.
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J- Entreprise :

L’entreprise est une sorte d’organisation qui éspnte un ensemble
structuré d’éléments matériels, financiers et husyan vue de produire

des biens et services destinés a étre vendus.

Elle est concue comme : « un lieu d’élaboration, dectiéle de

transmission et de mise en ceuvre de savoir-faire

GRAWITZ Madeleine définit I'Entreprise comme étank Une
unité de production, caractéristigue du capitalisteme d’'un groupe
d’hommes travaillant ensemble a des postes diftérem vue de produire
des biens a vendre avec profits sur le marché, oess aussi un groupe
sociale d'ou utilité en dehors de profit, objectbmmun, relation

information, .....etc. .
7- Méthode et technique utilisée :

La réalisation d’'un test empirique se fait par heig et I'utilisation
d’'un mode d’investigation de la réalité qu'on nommessi méthode ou

technique de recherche ou de collecte des données.

La méthode et la technique représente pour le kbbaren sciences
humaines et sociales une richesse, qu’il fautsetilipour atteindre les

objectifs souhaités.

Pour pouvoir analyser nos hypotheses, afin de defirmer ou les

infirmer, nous avons utilisé une méthode et wohrtique adéquate pour

' ALBERTO Tony, COMBEMALE Pascal, Comprendre 'entreprise, 4%me &4 Armand
colin, p11.
> GRAWITZ Madeleine,op,GitP153.
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rassembler des informations et de mesurer le phénengetudié afin

d’arriver a des résultats objectifs.
7-1- Méthode utilisée :

Toute recherche scientifigue est caractérisée parrnéthode qui
guide le chercheur vers la concrétisation des tif§eauxquels elle est

destinée.

Selon Madeleine GRAWITZ: « La méthode est conétitde
'ensemble des opérations intellectuelles par lekgsl une discipline
cherche a atteindre les vérités qu’elle pourseg, démontré, les vérifié.
Cette conception de la méthode dans le sens géae@océdure logique
inhérente & toute démarche scientifiqgtie@uivy et Van campenhoudt
nous apprennent aussi que les méthodes sont dess reis forme
particulieres d’'une démarche adaptées a la reakerch

En sociologie comme les autres sciences, il exiae dizaine de
méthodes qui nous aide a mieux comprendre notraeettte recherche, le
choix de la méthode dépend de theme traité, lal¢mmiique et les
objectifs de la recherche, a cette raison nous sawmté a une méthode
guantitative qui nous permet de collecter des desméesurable (elle vise a
mesurer le phénoméne a [I'étude) et d’analyserrdéstions entre les

variables dépendantes et indépendantes.

7 -2- Technique utilisée :

Toute recherche ou application de caractsceentifique en sciences
sociales comme dans les sciences en généralesodgitorter I'utilisation

d’'un procédé opératoire rigoureux, bien définisigraissibles, susceptibles

' GRAWITZ Madeline, op, cit, p351.

9
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d’étre appliqués a nouveaux dans les mémes consliidaptés au genre

de problémes et de phénoménes en cause, ce sast t@chniqués

Les techniques de recherche peuvent représentesimple outil de
collecte de données servant a induire des énorgesaux ou a procéder

aux tests empiriques.
7-2-1- Pré -enquéte :

C’est la premiére étape de la recherche sgui a rassembler le
maximum d’informations sur notre sujet de rechercaprés avoir recu
l'autorisation d’acces de la part du directeur dessources humaines de

I'établissement DRGB\RTC pour mener une enquétse taur organisme.

Notre pré enquéte s’est deroulée pendantsenwine de la date du:
04/01/ 2013 quelques question libres (entretiaresfernier est un outil de
recueil d’information verbale qui se distingue sblesnent au
questionnaireavec un petit échantillon d’exécutants (2) choisishasard

et d’agent de maitrise(7).

L'objectif de ces entretiens consiste a cernendéene de I'étude afin de
connaitre la réalisation de leurs attentes a l&égau style de

commandement appliquéinsi de poser la problématique.
= Déroulement de I'enquéte :

Nous avons effectué notre enquéte au sein de rdjenge
SONATRACH(RTC) de Bejaia pendant un mois (le 032013 jusqu’au
05/02/2013).

' lbid., p352.
2 BCEVRANDT Sylvie et autreg;ommunication en santé et action soci@eition

Nathan, paris1999, 4.

.
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Durant cette période, nous avons essayéaliser notre enquéte avec
toutes les catégories socioprofessionnelles damsaieditions favorables,
ou nous avons lancé un questionnaire a fin de Hécde maximum

d’informations.
7-2-2- Questionnaire :

Nous avons utilisé le questionnaire qui offre loeap d’avantages,
essentiellement la collecte de données pertinsates handicaper le travall
de I'échantillon visé, c’est-a-dire que la popuaticoncernée peut le
remplir méme hors travail. Il est aussi utiliskans le but de recueillir un
maximum d’information sur la réalité de style dentoandement appliqué

au seine de la DRGB.

I se définit comme étant:« une technique d'stigation
scientifique auprés d’individus, qui permet de laterroger de facon
directe et de faire un préléevement quantitatif es @e trouver des relations

mathématique et d’établir des comparaisons chigfrbe
Notre questionnaire englobe quatre parties :

= La premiére partie représente les données persa@heue : le
sexe, I'age, le niveau d’instruction,...etc.

» La deuxieme partie concerne l'identification degkstion et les
caractéristiques du leadership.

= La troisieme partie porte sur les qualités et cdemnees
manageériales du leadership.

= La quatriéme partie montre le réle de la commuitoaet les

relations interpersonnels au sein de I'entreprise.

1 ANGERS Maurice, initiation pratique a la méthodptodes sciences humainésl
Casbah, Alger, 1999, P146.

.
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Le questionnaire comporte des questions rassemaltesr de notre
theme a été adressé au mois de Février 2013 al@2saconstituant la
moitié des 376 salariés, a I'entreprise SONATRA@Bejaia.

Les données recueillies des 62 questionnairesiuese (avec 37
guestions proposées) sont saisies dans le table8S Sous Windows,
version 20.0 .Nous avons obtenu en final une p®tde données
comportant 62 lignes (chaque ligne pour un indiyieu36 variables (une
colonne par variable) auxquelles nous avons ajdiatétres variables lors
des opérations de transformation et de recodagduesnnécessaires au

moment de l'analyse.

e Validation de l'instrument :

Nous avons soumis ce questionnaire d’abord a ldnece
professionnel afin qu’il nous dise si celui-ci caamnt bien avec I'objectif de
la recherche, puis il a été soumis a l'encadread@mique qui a son tour
proposé des améliorations. Des ajustements oriaiété&out en respectant

leurs suggestions avant de le soumettre aux engloyé
8 - Echantillonnage :

Un ensemble des opérations permettant de séleetiomn sous
ensemble d'une population en vue de constitueéchmantillon. Il est
considéré comme étant une partie ou un sous-enseihinie population
meére qu’'on nomme simplement « la population »ttecederniére
correspond a I'ensemble de tous les individus euides caractéristiques
précises en relation avec les objectifs de I'étude.

La population que nous avons choisie pour notrea@he se trouve
dans I'environnement ou nous avons effectué ndtrdeé c’est-a-dire au

sein de I'entreprise DRGB (RTC); cette populatish @ans son intégralité

N




Chapitre 1 Cadre méthodologique

employée de cette établissement. Elle peut étrdifigead’homogéne
puisqu’elle inclut les individus de toute classeiale, culture ou genre.

Notre population contient trois catégories socifggsionnelles qui
sont les cadres, les agents de maitrises et legsag@xécutions avec un
effectif de 376, notre population d’étude se conepies 62 personnes qui se
repartie comme suit :

v 23 cadres
v' 31 gents de maitrises

v 08 exécutants

Notre étude c'est porté donc sur les trois caiégor
socioprofessionnelle (cadres, agent de maitriseexécution), ils sont
repartis en différentes directions. Comme cetteufadipn mere est large,
on a pris un échantillon de 62 de la populationemBe ce fait, nous avons

procédé a un échantillonnage probabiliste de tige@re simple.

9 - Obstacles rencontrés:
Pendent la période de stage nous avons rencorgr@itfcultés
parmi lesquelles on peut citer :

v' La non disponibilités des ouvrages, la plupartstaes ouvrages de
I'ordre économiques.

v' Difficulté énorme lors de la récupération des goestires.

v' Lors de pré enquéte, les travailleurs on refuserrébondre a
guelques questions concernant leurs relations &vaesponsable

direct en particulier les femmes.

9
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I- Les différentes approches du leadership :

Aprés la deuxieme guerre mondiale, de nombreusedegt et
diverses recherches ont été effectuées par dehgisgoes et sociologues
en vue de cerner les facteurs qui sont a la baske deanifestation du
leadership et pour déterminer ce qui fait que oetapersonnes sont
particulierement efficace quant il leur arrive direncer le comportement
d’autres individus ou groupes afin de les amentira en sorte que les
choses se passent comme ils le voudraient. Ceshehas ont fait naitre et
évoluer le concept de leadership et ont conduiélaboration de plusieurs
théories et approches dont nous présentons icjgeglunes.

I-1 Les approches axées sur les attributs du leader

Nous distinguons deux catégories a savoir :
I-1-1 L’approche axée sur les traits :

« Un trait et définit comme une caractéristiqueysique ou
psychologique a laquelle 'émergence et le sucaas ldader peuvent étre
clairement attribués et que I'on peut circonsaitaide de I'observation et
de I'analyse rigoureuse des donnéks »

Cette approche repose sur l'idée que certains iohadvsont des
leaders naturelles autrement dit un individu essmt®ré comme leader s'l
possede certaines aptitudes qui le distinguerampuos des autres et
détient des traits personnels innée. A traverdreds les premieres études
sur le leadership ont cherché a identifier lesaarsstiques essentielles qui
permettent de distinguer un bon dirigent du mauvais

Les recherches en psychologie sociale n'ont jarpaismettre en
évidence l'existence de caractéristiques innéesedelers, notamment une

éventuelle vertu charismatique. Ainsi Bird (194Qenkins(1947) et

! ANN-RENEE BLAIS et BERNARD SINCLAIR-DESGAGNE, Leadship en 3c,
Capacités, Conduite, Circonstancéd Cirano, Décembre 2002, p:6.

.
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Stogdill (1948) examinent de nombreuses études agitrent par leurs
critiques que cette approche ne permet pas de droune explication
acceptable relative a l'identification du leaderavi BAREL ajoute que :
malgré soixante-dix ans de recherches fourniegyjreudes études menées
ne montre que telle qualité ou telle combinaisomdalités permet a un
chef de réussir. C’est pourquoi, dés la fin desaar940, les recherches
se sont portées vers les comportements que pisfietes leaders dans le
cadres de leurs fonction : on ne s’intéresse plos qu'ils « sont » mais a

ce qu'ils « font %,

I-1-2 L’approche bihaviorale :
I-1-2-1 Les théories axées sur les catégories de pomtement :

Les études les plus connues sont celles réaliséiglaut des années
50 a I'Université de I'Etat d’Ohio et & I'Universitde I'Etat du Michigan,
une autre étude célébre et qui prolonge les detresadut réalisée par
R.R.Blake et J.S.Mouton dans les années 60. Ndossalmaintenant
résumer brievement ces travaux.

» Recherches de 'université de I'Ohio (1945 et 1953)

Afin d’identifier les dimensions qui influencené lcomportement des
dirigeants en d'autre terme demander comment Bdels se comportent
dans leur travail de direction, des études et amalystatistiques on été
effectuées par les chercheurs de [l'université dOB partir des
guestionnaires comprenant plus de 150exemples departements
typiques au prés d’'un grand nombre de leaders. Qeamds dimension
(facteurs) on été revélees :

La dimension « structure:>Elle est appelée aussi « comportements centrés

sur 'emploi », « fonction tache ».

1 yvan BAREL, les interactions entre la stratéggemlanager et son équipe (Au cceur de
la performance)éd I'Harmattan, 2000, P182.
22
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Le leader est axé sur la structuration algivités en vue d’atteindre
des objectifs organisationnels. Il organise le epuatdes relations de travail
entre lui-méme et ses subordonnées : planifiealatl & exécuter, assigner
des taches précises a chacun, veiller a ce quedéss et méthodes exigé
soient suivies. Cette dimension est donc reliéa atyle de leadership axé
sur la production (exécution de la tache).

La dimension « considération: klle est appelée egalement

« comportements centrés sur 'employé », « fondimrio-émotionnelle ».

Contrairement a la premiere dimensiongeellconcerne l'intérét
porté par le dirigeant aux besoins de membresungupe, elle
manifeste le désir d'une bonne communication eticels harmonieuse
entre le leader et ses subordonnés, le leaderdiaiiance a ces derniers et
compte sur leur créativité, et les autorise a giger aux prises de

décision....

Ces deux variables sont considérées comme étdpendantes ce
qui a amené des chercheurs a s’interroger sur ditapce accordéee par le
leader a ces dimensions. Des réponses variéeoBtariues au cours de
plusieurs recherches, ou la plus part des autelirgue D. Mac Gregor
(1960-1966) et R. Likert (1967) insistent sur l'ianfance de la prise en
considération de la dimension humaine du leader. cBntradiction
R.R.Blake et J.S.Mouton voient la nécessité deiesiter vers les deux
dimensions

» Recherches de I'université de Michigan(1947):

Des recherches sur les comportements du leadentaitreprises et
effectuées aupres de plusieurs dirigeants parhesloeurs de l'université
du Michigan. Des résultats semblables a cellediftksprécédemment par
leurs collegues de I'Ohio ont été retrouvés. Leerdmeurs de cette

université ont relevés donc deux types de compemésnde leadership,

s
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soit « les comportements axés sur les travailleles « les comportements
axeés sur la production ».
» La grille managériale de Blake et Mouton :

Ces deuxauteurs ont congu une grille qui est « un ensenble
théories sur la fagon dont les gens utilisent ietelligence et leurs
compétences, lorsqu'ils travaillent avec et patelfimédiaire d'autres en
vue d'atteindre certains objectifs kes deux dimension révélées par les
chercheurs de I'université d’Ohio sont reprises Bake et Mouton sous
de nouvelles appellations a savoir : « I'intérétpla production »
et « l'intérét pour I'aspect humain », et visuaksg une échelle allant du
degrél qui indique un intérét minimum (plus faible), etdegréd qui
représente un intérét maximum (plus éleve). Cetbstatation montre

I'existence de cing styles de gestion.

I-1-2-2 Les théories normatives :

» Les styles de direction de Kurt Lewin :

« La théorie de KURT Lewin vise a expliquer les pomements
humaines dans leurs totalité par une approchabiotégrant les déférents
champs de forces aux quel ils sont confronte eMvib, s’intéresse pour
I'essentiel deux question : le mode d’exercice’detbrité et de leadership

ainsi que la dynamique de grougde »

« L'expérience a été réalisé sur des groupiesfants chargés de
confectionner des masques et soumis a trois stigegommandement

différents : démocratique, autoritaire et laisseref.

! OUOROU SAOUENGOU Alphonse Moudoukou, L'incidenaeddyle de leadership
sur le degré de motivation et de satisfaction cegtlleurs dans les entreprises
Béninoise Québec, Juillet ,1991, P54.

2 MICHEL Plane Jean, management des organisatéshBunod, Mai, 2003, P69.

)




Chapitre 2 Cadre théorique

Chacun des styles entrainant des attitudes du redéénit avec
précaution, le leader démocrate participait a éa du groupe émettait des
suggestions et encourageait des enfants, le ldéaidser-faire, faisait part
de ses connaissances, participait peu aux actdéégoupe et s'abstenait
d’'implication émotionnelle, le leader autoritaireaqt a lui dirigeait les

travaux de groupe, sous forme d’ordre et devaiesie a distance.

Selon le style démocratique conduisait a des oslatchaleureuses
entre les membres du groupe qui fait prouve d’autoa apres le départ du
leader, la qualité du travail fut également jugépésieure. A l'inverse, le
style Laisser-faire a entrainé des demandes dimdtions au responsable,
une faible coopération entre les membres du groupe, manque

d’'indépendance et des travaux pietre qualité.

Enfin, le style autoritaire a conduittsodes réactions agressives de
rébellion pour se faire valoir aupres du leadeit, &ta résignation. Lewin
a conclu de cette expérience a la supériorité gie stémocratique en

matiére de performance et de satisfaction apppegke travail .
» Théorie « X »et « Y » de MAX Gregor Douglas (1961)

« Selon MAX Gregor (1961) deux démarche peuveng @our
inciter les employés a exécuter leurs tacheslétaarche X et la démarche
Y.

La démarche X repose sur trois principes de base :

1) la direction est responsable de la répartiti@s dessources

humaine de I'entreprise et doit vise la missiompeéze.

! GERARD Charreaux, JEAN PIERRE pitd —Belin, lesotiies des organisationB8.

.
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2) la direction oriente les efforts des employés motives, contrdle
leur activités et modifie leur comportement en del les adapter aux

exigences de l'organisation.

3) la direction doit intervenir sinon les employéste passifs devant

les exigences de 'organisation.

Ces derniers doivent étre convaincus ; récompens@salises,
contraints, contrdles si on veut combattre leurrsiva innée pour le

travail >

« En ce qui concerne la théorie Y elle préconise these opposés a
celle soutenue par la théorie X, les employés m# pas naturellement
indifférents et opposes aux objectifs des dirigeahe travail leur aussi
naturel que I'amusement, ils sont pleins d’'imagorgt de créativités et
d’'ingéniosité, ces qualités ne demandent qu’'a &t@oites si le cadre et
approprie, ils cherchent la responsabilité etdesasions de faire leur

potentialités.

Si la théorie X reléve de la gestion traditionaglla théorie Y

constitue le fondement de la gestion participative

I-2 L’'approche situationnelle:

Elle repose sur 'idée que le style de leadershipétre flexible pour
bien s’adapter aux différentes situations qui regméent un élément
indispensable de sa réussite et son efficacitée Aropos nous pouvons

citer les principaux modeles de cette approche :

L Op,cit, P52.
2 |bid, P53.

.
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I-2-1 Le modele de contingence de F.E.Fiedler (1967
«La contingence est un concept clé en matiere lysmades
organisations et se définit comme une situati@tifigue et évolutive qui
conduit & rejeter des prescription uniques et statsd$. Fiedler est le
premier qui a formalisé cette théorie ou il memiemue I'efficacité d’'un
groupe repose sur I'adéquation entre le style alddeet les exigences de la
situation, cette derniere est favorable au leatleprend en considération
trois éléements :
» Les relations leader-collaborateurs
» La structure de la tache
= Le degré de pouvoir hiérarchique du leader
Dans les situations extrémes un styldeddership orienté vers la
tache sera plus efficace par contre, dans ledisitisantermédiaires ou les
conditions sont plutét moyennes, un style oriemés ¥individu (relations

interpersonnelles) est préférable.

I-2-2 Le modele de P.Hersey et K.H. Blanchard:

Le modéle de Hersey et Blanchard (1977) indiqud gi€xiste pas
de recette miracle en matiere de leadership, eet &#fficacite d'un
leadership dépend de trois facteurs :

a- La maturité des employés : elle traduite par heolonté et leur
capacité a accepter d’assumer des responsabgit&aborer des
objectifs réalistes et a les réaliser.

b- Le comportement du dirigeant en ce qui a traitt@ckes : il dépend
de I'énergie qu’il met pour définir les taches egamiser le travail

des employés.

! Jean-Michel plane, Théorie des organisati@ésneédition, Dunod, Paris, 2003, P47.
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c- Le comportement du dirigeant par rapport aux r@hgtihumaines : il
concerne les relations interpersonnelles qu'il edignt avec ses
employés, le soutien qu’il leur accord.

I-2-3 Le modéle décisionnel de VROOM (1964) :

« Les model cognitifs partait de principe quaatin d’entre nous
réagit non pas a un environnement objectif, rellicqu’il percoit, a la

maniere dont il interpréte sa situation.

En 1964 Vroom a été le premier a exposer de marmkiee, le
modele cognitif et a I'appliquer, a I'analyser choix professionnel et de
I'effort apport a la réalisation d’'une tache. lpfigue les choix relatifs au
travail ou un schéma de prise de décision : noosigsons d’adopter des
comportements dont nous pensons que les résaliabsit du prix pour

nous.

Le choix individuel dépend du produit td@is concepts : valence,
instrumentalité et expectation, ces trois paraenatonstituent la source
d’'une motivation qui vise a la satisfaction des dires a valence

négative ».

Potter et Lawler ont complete le model de Vroom), dnt démontre
que sur le terrain le niveau réel des aptitudescorrespond pas toujours
au sentiment que chacun en a, et que la bonm@nteone suffit pas .lls
précisent les relations complexe qui existent reentperformance et

satisfaction.

La motivation n’est donc plus vue comme une daratique

stable de I'individu mais comme une interactiodividuelle /situation.les

! CLAUDE Levy —Leboyer, la Motivation dans I'entrége (modéle et stratégjedd
d’organisation, 2001, P7.

.
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travaux de Vroom, Potter et Lawler ont démonti@ivalidité de model
cognitif, toutes les recherches qui tentent dédipe des deécisions
vérifient parfaitement le model en revanche lelet@st beaucoup moins
efficace quand il s’agit de prédire le niveau pgeformance atteint par

chacun des individus d’'un méme groupe.

I-3 Approche transactionnelle et transformationnelle

Les nouvelles recherches indiquent quedeldr efficace inspire ses
collaboraeurs et developpe leurs habilités a doungri au developpement de

I'organisation. Cette approche a été initialemeisende I'avant par Burns

(1978) qui a proposé un style de leadership nontnasformationnel et
transactionnel.

En s’appuyant sur les travaux de Burns (1978) auaseisur ceux de
House (1977), Bass (1985) a corrigé une erreur domahtale dans la
théorie de Burns, qui considére que les styles daddrship
transformationnel et transactionnel sont a desémités opposées d'un
simple continnum de leadership. Les recherchess#890,1997 ; Bass et
Avolio,1994) mentionnent quant a elles deux appescimdépendantes et
complémentaires appelées leadership transacticgtnélansformationnel

gui se presente comme suit :
I-3-1 Approche transactionnelle :

L’approche transactionnelle comporte une dimenstechange
entre le leader et ses subordonnées pour attdimdrigeau de rendement
convenu. En effet le leader et ses subaltérnes raasforment
mutuellement : par interaction,chacun amene l'aatien degré superieur
ou inferieur de conscience morale et de motivatima realisation d'un

potentiel. Le leader met I'accent sur la clarificatet I'etablissement des

B
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responsabilités de chaque subordonné, en les canforlorsque les

objectifs sont atteints, en les corigeant dansigecontraire .

Trois comportements du leadership tretwmanel ont été

identifiées :

1) l'attribution de renforcements ou récompenses enction du
rendement ;

2) la gestion par exeption active et la gestion passiv

3) le laisser-faire qui est marqué par un laisser général au niveau

des résponsabilités.
I-3-2 Approche transformationnelle :

L’approche transformationnelle s’intéresse aux aldas qui font

d’'un leader un agent de changement.

Le leader transformationnel s’etablit comme un n®ad# va au —
dela du rendement habituel ou quotidien en sectat# a la capacité qu'a
un leader de transformer une vision en réalité.ft,eout leader de ce
type est en mesure de « transformer » les menderesn organisation en
les rendant plus concients de I'importance de l&okes et en les aidant a
étendre leur horizon au-dela de leurs interetsopeeds pour mener a bien

la mission de I'entreprise.

Quatre facettes du leadership transformationndal amssi été

identifiées:

1) Le charisme Celui-ci sous-tend les phénoménes d'émulation, qu
poussent naturellement un subalterne a emboipasl@u leader ;

2) L'inspiration : Celle-ci suscitera généralement des attentes et un
moral élevés de la part des subalternes, se teatdtyssr une grande

loyauté a I'égard du meneur ;

o
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3) L'écoute : Cet aspect reflete la prise en comptelgpdeader des
particularités de chaque subalterne, et la facon doacun de ceux-
ci est poussé a se développer personnellementfespionnellement
a travers les défis qu'on lui propose ;

4) La stimulation intellectuelle : Les meneurs dontskeore sur cet
aspect est élevé encourageront chez leurs suledtéanprise de
risque, la pensée créatrice, ainsi que la remisquestion de leurs
propres manieres de faire, de celles de leur syreniérarchique, et

de l'organisation en général.
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I) Présentation de SONATRACH :

SONATRACH est une abréviation de « Société Natende
Transport et de Commercialisation des Hydrocarbi@&st une société
Algérienne qui a été créé le 31 décembre 1963epdédret n° 63/491. Elle
avait pour mission de prendre en charge le trahgpds commercialisation
des hydrocarbures dans un contexte marqué par lmmisa des

compagnies étrangeres.

I-1 Historique, activités et objectif de I'entreprise :
I-1-1) Historique :
a) Avant I'indépendance :
» La fin de I'année 1890 la premiere exploitation des gisements en
Algérie dans le bassin du Chéliff.
o 1948: le premier gisement ne fat découvert qu'en 1948®ued-
Guitirini, prés de sidi Aissa, a 150 Km d’Alger.
» Les années 1950la découverte de plusieurs gisements de péttole
de gaz naturel.
 Entre 1953 et 1957 la découverte des champs d’huile de Edjelah,
de Hassi Messaoud et de Zarzaitine ainsi que lamps de gaz de
Hassi R'mel et de In Amenas,
e 12/03/ 1957 la création de la société pétroliere de gerB0OPEG-

qui est devenue la DRGB
b) Apres l'indépendance :

En arrachant son indépendancel®62, I'état Algerienne a trés
t6t compris que l'acces a I'énergie est une voisertelle menant au
développement économique, social et politique. tC'esns cette
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perspective qu’'au lendemain de son indépendandégéftie a crée, le
31/12/63 SONATRACH, qui représente un puissant élémemtéljration

nationale, de stabilité et de développement.

e 1964 :la construction du premier Oléoduc algérien, 'Odlyne
longueur de 805 Km, reliant Haoud El Hamra a ARZEW.

e 1965: La création d'une association coopérative « ASCOO®
travers les négociations Algéro-francaises.

o 22/09/1966 : élargissement et modifications des activités de
SONATRACH par le décret n°66/292, en intégrantriadpction, la
recherche et la transformation des hydrocarbures.

o 24/02/1971lannonce de la nationalisation des hydrocarburgs e
I'événement le plus monumental dans I'histoire @GNS TRACH, il
place la compagne nationale des hydrocarbures ulamsaouvelle
dynamique.

e 1985 :SONATRACH s’est remaniée et s’est mise sur de albes
bases que constituent les nouvelles activitésanti:s

-Exploitation et recherche.

-Exploitation des systemes d’Hydrocarbures.
-Exploitation des systemes et transformation de gaz
-Transport par canalisation.

-Commercialisation.
I-1-2) Activités :

A travers la transformation structurelle et fongtielle, un nouvel
organigramme du groupe s’est constitué mettant edief rles quatre

activités principales organisées de la maniéreasiée:




Chapitre 3 Connaissances sur I'entreprise

Activités de
I'entreprise

| ! P |

r
Activité transport Activité Activité Activité

par canalisation o
Amont Aval Commercialisation

.

Figure 1 : Structure organisationnelle de I'entrepise SONATRACK

= Activité Exploitation : La branche TRC se charge de
'acheminement des hydrocarbures a partir des é&xagjtués au sud
du pays vers les terminaux marins pour I'exportgtiou vers les
usines de liquéfaction, a travers un réseau despipe

= Activité Amont: L'activité Amont regroupe les activités
d’exploitation, de production, de recherche etnediers de services
pétroliers.

= Activité Aval: L’activitt Aval a pour missions essentielles
d’exploiter les unités existantes de liquéfactienghz naturel et de
GPL, de mettre en ceuvre les plans de développedertAval
pétrolier et gazier.

= Activité Commercialisation : L’activité  commercialisation

supervise la distribution, I'exportation et le tsgort maritime.
I-1-3) Objectifs de I'organisation :

Les principaux objectifs de cette organisation i davait étre
I'instrument d’invention de I'état dans le sectepétrolier étaient les

suivants :
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- La prospection, la recherche et [I'exploitationhydtocarbures;
- L'exécution et le développement des gisementpéalmle et de gaz
naturel ;

- Contribution au développement national par é&imisation de la valeur

a long terme des ressources hydrocarbures en Algéri
- La construction, I'exploitation industrielle@mmerciale de tous les

Moyens de transport d’hydrocarbures par voie tawes
- Le traitement et la transformation des hydroceebuet des produits
dérives ;

- L'approvisionnement des hydrocarbures et desuitisodérivés du marché

national et international ;

- La transformation, le raffinage et la commersiation des

hydrocarbures ;

- La prise et la détention de tous portefeuillegtibns, les prises de
participations et autres valeurs mobiliéres daote®les sociétés existantes
ou a créer en Algérie ou a l'étranger ;

- Le développement de toutes les formes d'actici@gointes en Algérie et

hors Algérie, avec des sociétés nationales ougsras ;

- Développement Merise et maintenance des comptxegrfection, de
transport et de conditionnement des hydrocarbures ;

- Développement des techniques modernes de gestimmale par le biais
de la formation continue ;

- L'intensification des efforts d'exploitation efpitalisation des études
réalisées dans ce domaine, pour une meilleure wamee de sous-sol et
la mise en évidence des réserves d'hydrocarbutestysles ;

- Le développement, I'exploitation et la gestion deseaux de transport, de

stockage et de chargement des hydrocarbures.
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I-2 Direction régionale de Bejaia :

La DRGB SONATRACH est l'une des sept régions corapbs
I'activité de transport des hydrocarbures par dsatbn, elle implante

dans la zone industrielle a I'entré de Bejaia.

Le siege de la DRGB est situe a 2km au-sugest de la ville de
Bejaia, il est limite au nord parla voie ferréeestl par Oued S’'Ghir, et a
'ouest par oued Soummam et la route national D%'étend sur une

surface globale de 516,135Mepartie comme suite :

e Terminal « sud et nord »
* Foyer

» Port pétrolier
I-2-1) Mission de la DRGB:

Cette activité a pour mission le développement,géstion et
I'exploitation du réseau de transport, de stockadg,livraison et de

chargement des hydrocarbures.

Depuis sa création en 1959, les canalisationsadeédiion ont
transporté le pétrole, condensat ainsi que le gearel a travers les

différentes installations qui sont :

- L'oléoduc Haoud ElI Hamra, Bejaia(OB1)
- L’oléoduc Beni Mansour Alger(OG1)

- Le gazoduc GG1, Hassi Rmel.

- Le terminal marin de Bejaia

- Le terminal arrive Alger
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- Le port pétrolier

- Le terminal de Bordj Menial GG1

- Une station de compression (SC3)

Ainsi que les stations de pompages suivant :

SP1 : station de pompage a DJAMAA(ELOUD)

SP2 : station de pompage a BISKRA

SP3 : station de pompage a M SILA

SBM : station de pompage BENI MANSOUR

I-2-2) Structure organisationnelle :La structure organisationnelle de la

DRGB (RTC) repose sur le modéle hiérarchique stivan

» La structure sous direction exploitation: I'exploitation représente
I'activité principale de la TRC ; ainsi la sousatition d’exploitation
est le département pilote de I'entreprise.

Cette direction a pour mission : le transport, teclsage et la
livraison des hydrocarbures (pétrole brut, condees&gaz naturel).elle

gere les ouvrages suivants :

- L’oléoduc Ha oud El Hamra-Bejaia d’'un diametre2dgpouces et d’'une

longueur de 668Km.

- L’'oléoduc Béni Mansour-SidiArcine d’'un diametre @i6pouces et d’'une

longueur de 131Km.

- Les gazoducs Hessi R'mel-Bordj Menail d’'un diareatie 42pouces et

d’'une longueur de 436Km.

- Les stations satellite :(SPA, SPB, SPC, SPD).
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- Le parc de stockage :(16bacs de stockage) asBejai

- Le port pétrolier : il s’occupe du chargement dasires citernes selon un

planning périodique.

» La sous direction exploitation: est subdivisé en deux
départements :

1) Département d’exploitation liquide :
C'est le département qui gere l'oléoduc et donc pleduit
transportés.

2) Département d’exploitation gaz :
Il gere le gazoduc, ainsi qu'il transporte le gaz.

> La sous direction finances /juridique :elle est subdivisées en trois
départements :

1) Département Budget et contrdle de gestion
Son rble essentiel est de s’assurer que les busigetsespectés ; par
ailleurs, il se charge d’élaborer le budget anndell'entreprise,
comparer les prévisions faite avec les résultateris et tirer les
écarts ainsi que lI'analyse de ces écarts et delobreles causes.

2) Département finances :
Son réle est la prise en charge de la gestion tabiget financiere
de la RTC.

3) Département juridique :
Ce département représente le conseil juridiquéedéedprise.

> La sous direction administration : elle est composée de trois
départements :

1) Département des ressources humaines (RHU) :
Il s’occupe du personnel en termes de formatiotrutement, suivi
de carriere, GPEG de la RTC, sa présentation etléealoppement
qualitatif.

-
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2)

3)

1)

2)

3)

Département administratif et social (ASL) :
Il est chargé de la gestion administrative du qamsl (paie,
assurance, congé).ll prend en charge les emploggsisl son
recrutement jusqu’a sa cession de travail (retrdiéees..).; il gere
le personnel de la RTC.
Département des moyens généraux(MOG) :
Il représente le soutien logistique de I'entreprisest composé de
quatre structures :

e Service intérieur ;

» Service intendance ;

* Service entretien ;

e Bureau d'ordre.

La sous direction technique est subdivisée en quatre
départements :
Département protection des ouvrages (PTO) :

Ce département est chargé de la protection desagesret leur
réparation en cas d’incidents (fuites, éclatemenys,
Département des travaux neufs (TNF) :
Ce département est une structure de réflexiorgéhde réaliser des
affaires de budget (batiments, ouvrages, concenjré&gans les
différents domaines.
Département maintenance (MNT) :
Ce département a pour mission le maintien eem@uvellement
des machines tournantes (pompes, moteurs, tujbieset effet, il
assure deux types de maintenance :

* Maintenance préventive

 Maintenance curative.
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4) Département approvisionnement et transport(ATR) :
Ce département assure I'approvisionnement ou l&iiation de la
RTC en matériels nécessaires a son fonctionnethassure en plus
le transport du personnel de la méme entreprise.

> Autres structure de soutien: qui sont attachées directement a la

direction, a savoir :

- Assistant sdreté interne veille a la sécurité statique et dynamique

de la région.

- Département HSE il a pour mission la protection sauvegarde du
patrimoine humain et matériel de la RTC et d'assle développement du

transport des hydrocarbures.

- Centre informatique: le centre informatique assure Ile
développement et I'exploitation pour la TRC et &gres régions de la

vision transport.
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Aysd et interprétation des résultats

1- Analyse des caractéristiques de I'échantillon etihiterprétation
des résultats:

Tableau n°1 : La répartition de I'échantillon selonle sexe

Sexe Effectif Pourcentage

Féminin 19 30,6%
Masculin 43 69,4%
Total 62 100%

D’apres ce tableau nous remarquons que le sexeuhmasst plus

élevé avec un pourcentage de 69,4 %, que celuexe #minin avec un

pourcentage inferieur qui est de 30,6%. A lissu adgte lecture nous

constatons que le sexe masculin est dominant pporgau sexe féminin au
seine de l'entreprise SONATRACH de Bejaia. Celatveine que cette

derniére donne plus de responsabilité au sexeutmasei leur disponibilité,

car les femmes sont incapable d’accomplir certamissions a cause de la

charge familiale, les congés de maternité...

Tableau n°2 : La répartition de I'échantillon selonl’age

Age Effectif Pourcentage

[20-30] 4 6,5%
[31-40] 30 48,4%
40 et plus 28 45,2%
Total 62 100%

F
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Le tableau ci-dessus montre la répartition de nétteantillon selon

I'age, ainsi nous constatons que la catégorie dsagérieur est celle de

[31-40 ans] avec une proportion de 48 ,4%, suwitadcatégorie d’age allant
de 40ans et plus avec un taux de 45,2%, vient enmielelieu la faible
catégorie qui est situé entre [20-30] avec un pEntege de 6,5%.

D’aprés les résultats obtenus, il est remarqualle les travailleurs
les plus agés aient plus de chance d’avoir un pdstetravail dans
I'entreprise SONATRACH. Cela s’explique par les gonces de cette
entreprise d’expérience et de savoir faire, qui gqonanchez les nouveaux
recrutés qui sont des dipldomés moins agés, car rénalgur acquis
professionnels et universitaire il ne pourrait ganéficier d’'un poste

supérieur.

Nous pouvons deéduire que I'entreprise  SONATRACH maon
'occasion a ces jeunes salariés d’éprouver lealents, mais elle voit la
nécessité d’expérience professionnelle qu’on trainez les anciens cadres
qui disposent d’'une certaines qualification et fation acquis a travers

leurs vie professionnelle.

Tableau n°3: La répartition de [I'échantillon sel;m le niveau
d’instruction

Niveau d’instruction Effectif Pourcentage

Primaire 1 1,6%
Moyen 2 3,2%
Secondaire 27 43,5%
luniversitaire 32 51,6%
Total 62 100%

.
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Nous constatons dans ce tableau que jeritBades travailleurs dans
I'entreprise SONATRACH , ont un niveau d’instructi@niversitaire avec
un taux élevé soit 51,6 % ,ensuite en seconde i@ositin niveau
d’instruction secondaire est représenté par ungeotage de 43,5% de la
population enquété, la minorité de la populatioh ewmactérisée par un
niveau d’instruction moyen avec un taux de 3,2 fodernier lieu vient la
classe de niveau d'instruction primaire trés basrgprésente 1,6% de la

population enquété.

Suite a la lecture des données de ce tableau, dé@digisons que
'entreprise a besoin un niveau d’instruction sigér qu’on trouve
beaucoup plus chez les universitaires et les set®sd,qui se caractérisent
par leur savoir et connaissances dans les défétentaines, la culture et la
communication qui permet de créer un climat sde#sé sur I'entente et le

partage d’idée avec le leader.

Tableau n° 4 : La répartition de I'échantillon selm la catégorie
Socioprofessionnelle :

Catégorie Effectif Pourcentage
socioprofessionnelle
[Cadre 23 37,1%
Agent de maitrise 31 50%
Agent d’exécution 8 12,9%
Total 62 100%

On se référant aux données de se tableais constatons que la

catégorie dominante et celle des agents de nastasec un taux de 50%,

n
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suivit par la catégorie des cadres avec une optiop de 37,1%, et enfin
nous remargquons que la catégorie d’agent d’exacuteprésente seulement

un taux del12%.

Cela pourrait s’expliquer par les enjeux gouvoir liés aux deux
catégories, cadres et agents de maitrises. Ceonaligré que les cadres
occupent la hiérarchie dans I'entreprise et impbsewmr autorité sur les
subordonnés, les agents de maitrise représentertaiégorie indispensable
au bon fonctionnement de I'entreprise SONATRACHIisque ils exercent
un travail beaucoup plus technique qu’'administraiinc ils peuvent freiner

ou avancer la production.

Cependant une minorité des agents d’exécution @stssaire aussi

pour I'hygiéne et la sécurité de I'organisme.

Tableau n° 5 : La répartition de I’échantillon selm I'ancienneté
professionnelle :

Ancienneté Effectif Pourcentage
professionnelle

Moins de 15 ans 13 21%
[5-10] 15 24,29
[11-20] 18 29%
20ans et plus 16 25,8%
Total 62 100%

En se basant sur les données que ce tableauradfre,constatons que
les travailleurs dans leurs majorités qui travatllehez SONATRACH
depuis longtemps, ont de « 11ans a 20ans »de seaf&its leurs postes. Ces

derniers sont représentés par 29 % de la populafiétude, suivit de la

o
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catégorie des enquétés affirmant que la durée mcesalans leurs postes
occupés est de 5-10ans, qui est représenté aveeo@d |'effectif des

travailleurs. Pour les autres analyses nous vogomes les enquétés ayant
20ans et plus de service, sont plus anciens dars d®maines d’activités ;

iIs sont trés qualifiés et ils ont plus d’expédemnpar rapport a I'ensemble
des travailleurs. Cette catégories des enquétésmsisenté avec un taux de
25,8%, et a la fin vient une minorité des travaili qui ont moins de 5ans

d’expérience avec un taux de 21% de I'échantillabaj.

A la lumiére de ces données, nous pouvons dédugdaymajorité
des travailleurs de I'entreprise SONATRACH occupdas postes pour
une longue durée, et cela pourrait s’expliquer Ipars adaptations aux
conditions de travail, aussi au facteur d’age dmsailleurs dont la majorité

dépasse 49ans.
2- Analyse et interprétation de la premiere hypothése

Tableau N°6 : La répartition de I'échantillon selonle style de
commandement appliqué

Style de leadership |Effectif Pourcentage

Autoritaire 31 50%
Démocrate 26 41 9%
Laissez-faire 5 8,1%
Total 62 100%

En se référant aux données de ce tableau, nousrgqeams que la
proportion la plus importante de notre populatioétutle, indique que le
style de leadership autoritaire est dominant ave@aurcentage de 50%,

a
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suivit de style démocrate, soit un taux de 41,9%ntven derniere position
le style laisser-faire qui est le moins adoptéemtieprise SONATRACH

avec un pourcentage de 8,1%.

Ce gu’on peut déduire de ces résultatst ¢jae le style de direction
adopté par les dirigeants de SONATRACH est due aditides de leader
qui influence les attitudes de ses propre subo@esm®en se qui concerne
'expression par les participants d'un degré dasfattion personnelle

meédiocre.

Cependant, la moyenne proportion soit 41 ,@ftique la démocratie
du leader liée a 'autonomie de ses salariésaaaitr qui lui permettant de
réaliser des taches dans des conditions favoetbtee développer leurs
capacités.

Tableau N° 7 : La répartition de I'échantillon selm la définition de
leadership

Définition de leadership Effectif Pourcentage
Relgtl'on entre leader et 19 30.6%
participant du groupe

De méme sens que le manager 14 22,6%
Démocratie et liberté 8 12,9%
Capacite d’influencer d’'autres 21 33.9%
personnes

Total 62 100%

En ce qui concerne la définition dedkrahip, nous constatons que

la majorité des salaries confirment I'applicatiam style autoritaire, en lui

F
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accordant le sens de la capacité d'influencer déamersonne, soit un
pourcentage de 33 ,9%, suivit de 30,9% qui ont mdpopar la premiere
proposition, dans laquelle le leadership signdiedlation établit entre leader

et participant du groupe.

Par ailleurs, nous remarquons qu'une miolds salariés accordent un

sens équivalent au leadership qui est le manager2®;, 6%.

En dernier lieu, nous remarquons clairentgrg 12, 9% de notre
échantillon confirment le contraire en donnant émssde démocratie et

liberté au leadership.

En se référant aux résultats de ce tableas pouvons expliquer le taux
élevé des salariés qui voient le leadership comgtant «la capacité
d’'influencer d’autres personnes », par le pressgeial et la position
hiérarchique du dirigeant qui lui permet d'imposen autorité qui peut étre
accepté facilement par les subalternes , afinat®voir des récompenses et
éviter des punitions. Ajoutant que 22,6 % des smapartagent lidéee
« leadership est de méme sens que le managera»p@dl s’expliquer par la

non distinction entre les deux concepts.

Cependant un grand nombre de nos enquétés, elpatitcentage est
de 30,6%, qui ont annoncés que le leadership estiddon entre leader et
participants du groupe sont ceux qui ont un liemaggorochement avec leur
dirigeant, autrement-dit ils ont des relations aids et dé fois méme
familiales, ce qui nous oblige de dire que celat édddfe en dehors de

I'entreprise pour éviter toute subjectivité.
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Tableau n°8: La corrélation entre le style de comandement et la

satisfaction de se style

Satisfaction Satisfaction au systeme de |Total
direction
Style de commandema Je suis satisfail Je ne suis pa$
satisfait

Effectif 11 20 31
Autoritaire

pourcentage 355% 64,5% 100%

Effectif 15 11 26
Démocrate

pourcentage 57,7% 43, 3,99 100%

Effectif 2 3 5
Laisser-faire

pourcentage 40 % 60 %| 100%

Effectif 28 34 62
Total

pourcentage 45,2 % 54 .89 100%

Dans ce tableau nous constatons que 54,8% deerl® de notre
échantillon signalent leur insatisfaction au stgée direction, dont 64,5%
des interrogés confirment leur insatisfaction atesautoritaire ; suivit de
60% de ceux qui sont insatisfait au style laisagef Contre 45,2% des
enquétés qui confirment le contraire. Cependantlingérieur de cette
derniere valeur, nous constatons un taux desagiées qui sont satisfait au
style démocrate soit 57,7%, suivi de 40% des vi@ares qui confirment
leur satisfaction au style laisser-faire, il reatsignaler qu’une minorité des

salaries soit 35,5% repend par leur satisfactiostye autoritaire.

E
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En ce qui concerne la satisfaction personnelle, réssiltats sont
hétérogenes, certains le sont beaucoup d’autre nrmeyeent ou encore pas
de tout.

En effet les raisons de linsatisfaction au sty gestion peuvent
s’expliquer par I'absence de sentiment de mécoemesnt eéprouve par le
personnel .Comme le souligne Smith, Kendall et mHu(il969), la
satisfaction au travail est I'ensemble des sentimeque le travailleur
entretient relativement aux divers aspects de sgic.

Concernant la satisfaction, nous pouvons dire Igupend d’'une
part, du faite que le style de gestion est motieantautre part, elle dépend
des attentes et le souci des travailleurs de jaeti@ la prise de décision, a
la vie de I'entreprise. Cependant Berkowitz (1958pntre que la relation
entre le comportement des dirigeants et la satisfades employés dépend
de l'attente de ces derniers. Ce la signifie qetyle démocratique ne sera

pas le plus efficace, lorsque le groupe esperéyimde gestion autoritaire.

Tableau n°9: La réparation de I'échantillon selonles traits de
personnalité

Traits de personnalité Effectif Pourcentage

Oui 43 69,4%
Non 19 30,6%
Total 62 100%

A la question de savoir si le leader pdssdes traits de personnalités,
nous remarquons que les salariés ont considérabterdygondu par le faite
gue le leader dispose essentiellement des trapeid®nnalités avec un taux
de 69,4% ,contre 30,6% de réponses négativesgtant I'inexistence des

traits propre au leader .

-
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Dans I'ensemble, nous pouvons dire que ses résyt@tvent étre
expliqué par le faite qu’un individu est considéoénme leader s'’il posséde
certain aptitudes qui le distingueront des autiezs ces traits permet
d’identifier les caractéristiques essentiel quitidgue un bon dirigeant du

mauvais.

Tableau n°10 : La corrélation entre la cohésion dgroupe et
I'ancienneté professionnelle

Cohésion de groug  Cohésion de groupe |Total
Ancienneté Oui Non
Moins de Effectif 3 10 13
dans pourcentage 23,1 % 76,9 %4 100%
Effectif 7 8 15
[5-10]
pourcentage 46,7% 53, 3,% 100%
Effectif 4 14 18
[11-20]
pourcentage 22,29 77,8 % 100%
20ans et Effectif 6 10 16
[plus pourcentage 37,5 % 62,5% 100%
Effectif 20 42 62
Total
pourcentage 32,3 % 67,7 % 100%

A partir des données de tableau ciwkeg®ous remarquons que le
pourcentage le plus élevé de notre population d&tsoit 67,7% ont
répondu par 'absence de cohésion au seine dedfmige SONATRACH,
dont les enquétés ayant de[ 11-20] ans d’ancientmtérment I'impact

négatif du style autoritaire sur le lien entrddlader et subordonnés ,suivit

F
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de la catégorie moins de 5ans avec 76 ,9% ,et iem \@ent la catégorie
d’ancienneté de 20ans et plus avec un taux de 62Géttre un
pourcentage mois important a savoir 32,3% des iéalate déférente
catégorie d’ancienneté, déclarent que le style blecttbn permet la

cohésion de groupe.

A l'intérieur de cette valeur, il est igrsalé que la catégorie la plus
motivé de cette cohésion est celle de [5-10aus de 46,7%, apres vient

la catégorie de plus de 20ans avec 37,5%.

A partir de la lecture des résultats, nous pouexmiquer I'avis des
enquétés qui ont répondu par l'absence de cohés@nla faible
conformité, la déviance, et la nature de relatiansdle groupe qui facilite

ou géne le travail.

Nous pouvons aussi analyser ces respiégtshologiquement par la
paresse sociale ou la flanerie sociale prouvédipars expériences, ou ces
derniéres montrent que lorsque des gens savemeguigavail est combiné
avec celui d'autre pour produire un résultat glplhafournissent un effort

moindre que s'ils étaient seuls.

Tableau n°11 : La répartition de I'échantillon selm I'accomplissement
des taches

Accomplissement des tache: Effectif Pourcentage

Seul 42 67,7%
Avec le leader 20 32,3%
Total 62 100%

Le tableau ci-dessus nous montre lartiépa de notre population

d’étude selon l'accomplissement des taches au skinl'entreprise

s
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SONATRACH, nous constatons que la majorité desrigéalade notre
population d’étude ont répondu par le faite qupleférent d’exercer des
taches seul avec un taux de 67,7%, contre seuteB2e/3% de taux de
réponses des personnes qui préferent d’accompis tdches avec leader.
En revanche les subordonnées qui refusBexercer leurs taches
avec leader ont leurs propres raisons. Ceci dgeilpeut que le leader
récompense les personnes compétents qui peuvenrteapmun plus a
I'entreprise et marginalisé les moins compéterdka,peut causé des conflits
entre ces deux catégories , cela renvoi aussi isons psychologiques,
autrement dit le faite d’exercer une tache avdedéeer pousse l'ouvrier a
changer son comportement , il se peut donc quiilatid stressé et dé fois
méme devant un tel contréle ,il peut avoir la pgeimal engager, cela lui

cause la nervosité .

Tableau n° 12: la corrélation entre la prise de désion et la nécessité
d’'un autre style de commandement

Prise de décisior] Participation a la prise de | Total
décision

Nécessite d'un autre Oui Non

Effectif 10 25 35
Oui

Pourcentage 28,6% 71,4% 100%

Effectif 15 12 27
Non

Pourcentage 55,6% 44,49 100%

Effectif 25 37 62
Total

Pourcentage 40,3% 59,7% 100%

E
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Dans ce tableau nous constatons que la majorités etguétés
affrment que le style de commandement appliguéseime de cette
entreprise ne permet pas de participer a la pesdégision soit un taux de
59,7%, dont 71,4% des interrogés ne prend pabapze processus, et qui
nécessitent un autre style de direction, suividdgl% des salariés qui ne
participe pas a la prise de décision et ne denmnuies un autre style de
gestion. Toute fois il est a signaler que le ledaeorise la prise de décision
aux salariés avec un pourcentage de 40,3%, dg@¥bconfirment cette

idée son exiger un style de leadership.

Cela peut s’expliquer par le fait que le lead@rdanfiance en soi, et
ne favorise pas le travail d’équipe, autrementidit’encourage pas ses
employés a pendre part au processus deécisionnietpdse ses idées sans
discuter avec ses subordonnés avant de prendréeudécision. Ajoutant
que les employés occupent un niveau inférieur pppart aux dirigeants
vis-a vis le niveau d’instruction et les formatioasquises, donc la non
qualification totale des salariés se traduit lgars non participation en

matiere de décision.
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Tableau n° 13: La corrélation entre la possibilitéde développer les
connaissances et le niveau d’instruction

évelopper les connaissancqd Possibilité de développer Total
les connaissances et
savoir faire

Niveau d’instruction Oui Non

Effectif _ 1 1
Primaire

Pourcentage % 100%| 100%

Effectif 1 1 2
Moyen

Pourcentage 50% 50%| 100%

Effectif 15 12 27
Secondaire

Pourcentage 55,6% 44,499 100%

Effectif 24 8 32
Universitaire

Pourcentage 75% 25%| 100%

Effectif 40 22 62
Total

Pourcentage 64,5% 35,5%¢ 100%

Le tableau précédent montre que la ntéjdees interrogés soit 64,4%
affirment la possibilité de développer leur cossances et savoir faire,
contre 35,5% qui ont répondu négativement.

A partir de I'analyse des résultats, nous remargugue la grande
partie de notre échantillon confirme que leur é&xadbnne la possibilité de
développer leur connaissances avec un taux de YEM, en deuxieme

position le niveau secondaire avec un taux de %5dfirment leur

F
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possibilité de développement, en dernier lieu uogpgrtion de 50% prouve
leur possibilité de développer les connaissancsawtir faire.

Cela peut s’expliquer par le faite que I'entreprisfire 'opportunité
de poursuivre des formations, cette derniére peporder un plus pour le
personnel puisque elle joue un ratgortant dans la vie professionnelle des
salariés, et donne la voie a l'acquisition des mdas connaissances, cela
représente un facteur de motivation et de satisfachu salariés des
déférents niveaux d’instruction en particulier l@siversitaires, cela peut
renvoi au objectifs visé par chacun.

Cependant le leader donne la possibilité de dgpelo les
connaissances en premier lieu au universitaire vigent I'exercice des
taches avec maitrise et compétence, vient en saiig qui ont un niveau
d’instruction moyen, qui ont pour but de poursuivdes études afin
d’acquérir un dipléme qui permet de bénéficier dhoste de travail, et en
fin une faible catégorie des salariés de niveamgire qui se caractérise par
le perfectionnement.

Tableau n° 14: la corrélation entre I'accomplissemnt des taches et le
privilege de travail en équipe

Exercice des taches |Accomplissement des taches|Total
Avec la participation| Seul
Travail d’équipe de leader
Effectif 21 9 30
[Oui
Pourcentage 70% 30%| 100%
Effectif 21 11 32
Non
Pourcentage 65,699 34,4% 100%
Effectif 42 20 62
Total
Pourcentage 67,7% 32,3% 100%

E
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Le tableau ci-dessuswous a permet de constater que 67,7% des
interviewés ont répondu a I'accomplissement debefiavec le leader,
contre 32,3% qui ont répondu par 'accomplissendesttaches seul.

D’apres les résultats obtenu dans ce tableau, rengrquons que le
leader privilégié le travail d’équipe avec une ganpartie de notre
échantillon soit 70%. Cependant une partie miniogiteépond négativement
que le leader ne privilégié pas le travail d’équiwec 30%.Par ailleurs une
autre catégorie succede avec une proportion nm@ysait 65,6% qui aime
mieux d’exercer leur tache avec leur leader maigré ne privilege pas le
travail d’équipe, contre 34,4% qui estiment uwvarbindividuel.

Une des principales activités du leader est derigeola participation
interactive et judicieuse, et ce souvent par lemise du travail d’équipe.

Dans ce contexte les résultats obtenu peuvent Igjeep par
I'efficacité de leader qui travail et se tient @ntact avec les membres de
son groupe, il leur permet d’agir en leurs offramt aide technique, un
soutien émotionnel et une vision des résultatsmnae il est dit de nos jour
« le leader ne peut réussir tout seul, 'ancienogon selon laquelle le
leader est le sommet de la pyramide est fausaassi le privilege d’équipe
renvoie a la vision de leader qui est indispensadaer faire avancer
I'entreprise.

Pour cela le dirigeant doit faire réver les empiyées rendre

enthousiastes. Il s’agit donc de créer un challewadectif dans I'entreprise.
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Tableau n° 15: la corrélation entre le comportemende leader et le

sexe
Comportement de leader] Comportement de leader |Total
Sexe Sociable | Non sociable
Effectif 5 14 19
Femme
Pourcentagg 26,3% 73,7% 100%
Effectif 12 31 43
Homme
Pourcentagg 27,9% 72,1%9 100%
Effectif 17 45 62
Total
Pourcentage 27,4% 72,699 100%

Les donnés de ce tableau montrent que la majargéalariés du sexe
feminin et masculin soit72, 6 %, indiquent la sociabilité de leurs
leader, contre une minorité qui déclarent le corgtravec 27,4 %.

A partir de la lecture des résultats, noeimarquons que la grande
partie de notre échantillon prouvent la non sotitabde leader avec une
proportion approximative estimé a 73,7% chez lemfes et 72,1% chez les
hommes. Contre une légere proportion soit 27,9 %z dbs hommes et
26,3% chez les femmes qui confirment la sociakilédeader.

Cela renvoie au style de direction autaiet@idopté par les dirigeants de
SONATRACH qui ne favorise pas la sociabilite.

En effet, le leadership autocrate, fait reade mauvaise relation entre
les subordonnés. Le leader traite ses subordorings thcon inéquitable et

mangue également de confiance en eux.

@
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3- Analyse et interprétation de la deuxiéme hypottse

Tableau n° 16: la nature de la relation de travall

Relation entre responsable et Effectif Pourcentage
subordonné
Ami 15 24,2%
Dirigeant 43 69,4%
Relation familiale 4 6,5%
Total 62 100%

Les données de ce tableau montrent que la majoéténotre
échantillon considere le leader comme un dirigeaitt un taux de 69,4%,
suivi d’'une catégorie de notre échantillon, qui géfgondus par la relation
amical avec un taux de 24,2%, alors qu’'une minat#ésalariés a savoir
6,5%, positionnent la relation entretenus avecebmér comme étant une

relation familiale.

Cela peut s’expliquer d’'une part ,par lkefgue le leader est axé sur
la tache et donne I'importance particuliére a l&gp technique a fin de
réalisé les objectifs organisationnelles, et daytart ,|la fonction majeur
des cadres consiste a exercer sur les subordoonéeaction qui les faits
évaluer et pas seulement a établir de bonne retatem revanche, il faut
pas marginaliser I'aspect humain autrement dfgut se basé aussi sur les
relations interpersonnelles afin de créer un dlisaial et solliciter les

salariés a exercer des taches dans les meillenditions.

.



Chapitre 4 Aysd et interprétation des résultats

Tableau n° 17: La corrélation entre la relation deresponsable et les
subordonnés, et les Csp

Nature de relation Nature de la relation entre Total
responsable et subordonnés
lcsp Ami dirigeant |Relation
familiale
effectif 4 19 0 23
[Cadre
pourcentage 17,4% 82,6% 0%] 100,%
effectif 9 18 4 31
Agent de
maitrise  1,5urcentagd 29%|  58,1% 12,9% 100%
effectif 2 6 0 8
Exécutant
pourcentage 25% 75,0% 0%)| 100%
effectif 15 43 4 62
Total
pourcentage 24.,2% 69,4% 6,5%| 100%

Le tableau n°17, montre que 69,4% des enquétégonitionnés la
relation entretenue avec leurs leader comme ugedint, tandis que l'autre
partie de la population ont indiqués une partictdaamicale avec leurs
leader soit 24,2%. |l reste une minorité de 6,5%ami également répondu

que leur relation avec le leader est familiale.

A la lecture de ce tableau, nous pouvons dire gu@ature de
relation entre le leader et les subordonnés quetgudeur position dans
I'organisation, s’explique par la source de pouvgui réside dans la
maitrise des relations avec I'environnement, cdgréajue le pouvoir dans
I'organisation signifie la capacité d'agir et diuménce sur les autres, il faut

gu’il se présente comme une relation et non commettnibut.

@
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Donc, dans toute organisation chaque acteur esésimgarder une

part de liberté et

d’autonomie, de crée un clifi@milial a travers la

communication quel que soit sa fonction et sa pldages I'organisation.

Tableau n°18 : le leader est axé sur les relatisnnterpersonnelles

Réponse Effectif Pourcentage

[Oui 33 53,2%
Non 29 46,8%
Total 62 100%

Nous remarquons dans les données de ce tableda magorité des

éléments de notre échantillon ont rependu a latigumepositivement avec

un taux de 53 ,2%, contre 46,8% des interviewfsriant la question, en

disant que le leader n'est pas axé sur la relati@npersonnelle.

Cela peut s’expliqguer par le faite que le leademnmeste la

considération lorsqu’il crée un climat de travail ¢a confiance, le respect

mutuel et les relations harmonieuses, il est doxt sur des relations

interpersonnelles on vue d’atteindre les objecises subordonnées.

Tableau n° 19: le leader est axé sur la tache

Réponse Effectif Pourcentage

|Oui 50 80,6%
Non 12 19,4%
Total 62 100%

@
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Les données de ce tableau montre que 88e&%@nquétés confirment
que leur dirigeant est axé sur la tache, contrd%9qui confirme le

contraire.

Cela s’explique par le faite que le leader donnatdiét a la
structuration des la tache en fonction de [Iateeintles objectif
organisationnels, a travers l'initiation des at¢éside groupe aussi le respect

des méthodes, des obijectifs et des délais.

Tableau n°20 : La corrélation entre le degré de eomunication du
leader sur les subordonnés et les catégories symibfessionnelles

Communication| Degré de communication| Total

Faible | Moyen Fort

[Catégorie socioprofeSsiannelle

effectif 4 14 5 23
[Cadre

pourcentage 17,49 60,9% 21,799 100%

effectif 11 11 9 31
Agent de
maitrise

pourcentage 35,5% 35,5% 29%| 100%
Agent effectif 2 5 1 8
|d'executant| . centage 25%| 62,59 12,50 100%

Effectif 17 30 15 62
Total

Pourcentage 27,4% 48,4% 24.2% 100%

@
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D’aprés les résultats de ce tableau, nous remasqgoe 48,4% de la
population étudiées de déférentes catégories, romarit que le degré de
communication est moyen, contre 27,4% de nos eégu@ui ont répondu
que le degré de communication est faible, et e24ii2% sont ceux qui ont

répondus par I'existence d’une forte communication.

L’'analyse des résultats par catégorie sociopratiaselle fait
ressortir que la majorité des enquétés signalerg ¢pi degré de
communication est moyen ,sont les exécutants %6 ,suivi des cadres
avec 60,9%,vient en dernier lieu la catégorie diagde maitrise avec
35,5%.

Les résultats sur le degré de communication ténéoigar les
défferents catégories socioproffessionnelles,renvaau  mode de
communication vertical et horizental qui permetnaiettre les individus les
uns avec les autres ,et favorise la meilleur catooh de I'information.
Cepandent la communication se fait d’'une maniémicat vers le bas
(elle permet aux ordres de direction de descendrs kes membres de

I'organisation) ,ou vertical vers le haut (dontcrdambre vers la direction).

Toute fois il est préferable qu’elle prend le sésizental, donc

entre les membres eux méme .
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Tableau n° 21 : La corrélation entre le role de comunication et les
catégories socioprofessionnelles

Communication| Rble de la communication| Total

|[Catégorie socioprofessiaqanelle Positif Négatif

Effectif 18 5 23
[Cadre

Pourcentage 78,3% 21, 7% 100%

Effectif 25 6 31
Agent de
maitrise  |pgyreentage 80,6% 19,4% 100%
Agent Effectif 6 2 8
|d’executant Pourcentage 75% 25%| 100%

Effectif 49 13 62
Total

Pourcentage 79% 21%| 100%

Dans ce tableau, nous constatons que 79% des d&mennotre
échantillon juge le réle de la communication congtant positif, dont une
proportion approximative estimé a 80,6% chez lesntgyde maitrises et
78, 3% chez les cadres, suivit de 75 % d’exécsitqut partagent la méme
opinion. Contre 21% des interviewes qui indiquentdntraire, dont tout les

catégories s’entendre sur le fait que le réle aemoanication est négatif.

Tout fois, il est a signaler que la catégorie diag#exécution vient
en premiere position avec un pourcentage de 25%it sies cadres avec
21,7%, et en derniere position vient la catégotageht de maitrise soit
19,4.

@
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De ce fait le rble positif de la communication psiexpliquer par
rapport au style de direction adopté par les damge de I'entreprise
SONATRACH qui favorise la communication qui est @gsaire a la survie
de l'organisation .pour cela cette derniere doibisin un systeme de
communication le plus efficace, parmi laquelle ystéme formel oblige a
informer tout les niveaux concernés avant d’engag@ri que ce Soi,
autrement dit il permet de centraliser l'informatiodés que le systéeme
informel permet d’informer directement les respdiss d’'une maniére

souple et rapide.
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4-Résultats de la premiére et la deuxieme hypotbe :

4-1- Résultats de la premiére hypothese :

D’aprés I'étude effectuée sur le terrain au nivadel I'entreprise
algérienne SONATRACH, et a travers I'analyse eitérprétation des données
de notre étude et suite aux résultats obtenuss pouvons dire en ce qui
concerne I'hypothése suivante :le style de commaedé autoritaire exercé au
sein de I'entreprise SONATRACH ne représente pasigeriorité du point de
vus la performance et la cohésion de groupe audsecette entreprise, qu’elle
été confirmé au moment que la majorité des emplopartagent les mémes
opinions vis a vis des obstacles et difficultéscomtrés en adoptant ce style.

Aprés avoir analysé et interpréter les résultaies données recueillit
sur le terrain, notre enquéte nous a conduit éswliats suivants :

En premier lieu, nous constatons que les dirigedatSONATRACH
de déférentes catégories socioprofessionnellestette que le leadership
signifie la capacité d'influencer d’autre personmg@ns ce sens le leader
exerce les fonctions de commandement hiérarchigmejonnant les ordres
aux subalternes qui serraient obligés d’obéirragies imposés.

En deuxiéme lieu la plupart de nos enquétés épordu d’une
maniere affirmant négativement les réponses caisaté leur leader parmi
laquelle, la non sociabilité du dirigeant qui nanifieste pas d’intérét a ses
suiveurs, ce qui provoque un sentiment de mécterteant.

En ce qui concerne la question sur la possibilééddvelopper leurs
connaissances et savoir faire, les réponses aigesant positive malgré que
le style de direction jugé comme autoritaire, cglaut dépendre de
I'intelligence managérial que chaque personnemmsséder, car un leader se
différencie des autres par son intelligence ématdle .Cependant il est
nécessaire pour les dirigeants d’admettre leuesgées ,leurs créativités vis-

a-vis des subordonnés pour le succes de 'orgamisat




Chapitre 4 Aysd et interprétation des résultats

En dernier lieu, nous pouvons déduire qu'une grapatie de nos
enquétes avec un pourcentage de 71,4% s’accordena siécessité d'un
autre style de commandement afin de prendre pagtaaessus décisionnel et
s'impliquer dans le travail car chaque participaet avoir le sentiment qu’il
est pris en compte.

4-2- Résultats de la deuxieme hypothese :

D’apres les résultats récapitulatifs de la deuxieimgothese
concernant le role positif que la communicationgjodans I'exercice de
pouvoir et d’influence sur la motivation des sadariil nous semble de la
confirmer.

En effet, la communication représente un facteurcouatribue a la
motivation des subalternes. Nous pouvons argumetegéxr d’apres les
résultats obtenus de cette hypothese.

On premier lieu , nous constatons que la majoriéé dmployés
s’accordent sur le réle positif que joue la commation , cela dit que le
dirigeant établit un climat de confiance amical @aees subordonnés et
améliore les conditions de travail pour le biere &t la satisfaction des
suiveurs .

On deuxiéme lieu ,nous pouvons déduire que la camgation
interne ou bien les relations interpersonnelleprésente une stratégie de
fidélisation et un moyen d’attachement fondé surespect , I'attente et la
confiance que le tableau n°19 révéle .

Ajoutant que [l'utilisation d’'un mode de communicati verbale
favorise la meilleure circulation de I'information.

Il reste a signaler que la majorité des interviengsondent par le
faite que leur leader est axés sur les relationsrparsonnelles, cela
favorise la création d’'un climat social qui perrditdopter la stabilité pour

I'entreprise.
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5- Discussion des résultats :

Aprés avoir confirmé nos hypothéses émises au té&mamotre
présente étude concernant l'impact de leadershipleetstyle de
commandement sur la cohésion du groupe, nous aliaau des résultats
du caractére satisfaisant concernant la deuxt®mpethése mais ce n’est
pas le cas pour la premiére.

En se basant sur les résultats apportés dareiiaémne hypothese,
et compte tenue des réponses des enquétés depieser SONATRACH
nous pouvons dire que cette derniére accord l'itapoe au processus de
communication .Cela a était évoquer par leswaeres qui s’accordent
sur I'existence d’'un degré moyen de communicatarsur le réle positif
gu’elle joue dans I'exercice de pouvoir et d’infhee sur la motivation de
ses salariés. C’est ce que nous avons remarqugsesaiableaux 21 et 22.

Par ailleurs, il est a signaler que 80 ,6 % dearigal de I'entreprise
SONATRACH déclarent que leur leader est axé begugius sur la
tache que sur les relations interpersonnelles. €eiltat peut étre
témoigné par I'étude de Black et Mouton qui affimhgue les dirigeants
qui adoptent le style autocratique « directif » tSo@aucoup plus centrés
sur la tache en vue d’atteindre les objectifs wiggiionnel, et donnent un
intérét minimal pour l'individu,

A la lumiére de tous ce que nous avons dit csaesil est
important de remettre en cause notre premiérethgpe et rappeler que le
style de commandement autoritaire appligué au shinl'entreprise
SONATRACH s’avere inefficace pour I'exercice deugoir, car malgré
'avantage de la stratégie de communication qui met relation les
individus les un avec les autres , et malgré quéiimet de développer les
connaissances des travailleurs. Le style autaiteanvient aux situations

ou les membres sont nouveaux et inexpérimentésoqgtibesoin de

E
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beaucoup d'aide, d'orientation et d’encouragemenur paccomplir leur
travail.

Cependant le style démocrate peut entrainer lermanri d’efficacité
et manifester la satisfaction du groupe, il peuerglre au besoin des
salariés en ce qui concerne la participation aiteeme décision, il favorise
le travail d’équipe, il permet surtout la cohésthngroupe.
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Conclusion :

Au terme de ce travail, il est important de rapp&equestion de départ
gue nous avons poseée afin de retracer brievemetért@arche suivie pour y
répondre et les particularités propres a notreemetie. Quel est I'impact du
leadership et le style de commandement sur la cwhésl groupe ? Telle était
la question managériale que nous avions posédagualle nous avons essayé

de trouver des éléments de réponse dans ceti étud

S’il y a une chose sur laguelle les théoriciensitgedent, c’est que le
leadership et I'influence vont de pair. Ainsi, Kigte clairement dans la plupart
des entreprises, particulierement celle avancéesieprs manieres d’influencer

les autres.

Comme premiere étape vers la sensibilisation dégedints, nous avons,
dans le cadre de cette étude, cherché a vérifies entreprise SONATRACH
I'évidence de I'impact de style de commandementasaohésion du groupe.

Pour y arriver nous avons pu collecter des infolonat suites au
guestionnaire et entretien que nous avons réalieé #outes les catégories
socioprofessionnelles. Toute fois les résultatspodgs dans cette étude
confirment la domination de style autoritaire @& caractérise par la non
sociabilité de leader, une mauvaise relation endé® dirigeants et les
subordonnés, l'insatisfaction des subalternes, o communication, aussi

I'absence de participation a la prise de décision.

En effet 'adoption de se style pourrait influence¥gativement sur la
cohésion du groupe diminuer la performance desiéal@&t les chances de

succes de I'entreprise.



Conclusion

Il est important que les dirigeants du milieu onigationnel algérien
accordent un intérét a I'aspect humain dans letiomeement des organisations,
et dans la cohésion et la satisfaction des employés

Nous espérons ce faisant que cette étude puisggbcer a interpeller
notre facon de geérer notre environnement et nosoveses, de guider les

hommes et les femmes, et notre self pour le mignexd® I'entreprise.
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I) Données personnelles :

1. Sexe :
a) Homme
b) Femme
2. Age:
a) [20-30]
b) [31-40]
c) 40 et plus
3. Niveau d’instruction

a) Primaire
b) Moyen
c) Secondaire

d) Universitaire

4. Catégorie socioprofessionnelle

a)Cadre
b) Agent de maitrise

c)Agent d’exécution

5. L’ancienneté professionnelle

a) moins de 5ans
b) [5-10]
c) [11-20]
d) 20ans et plus
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IT) Identification de la gestion et les caractéristiaes du leadership :

6. Quelle définition appropriez-vous au concept deeadership ?

a) Relation établit entre le leader et les paréints du groupe

b) De méme sens que le manager )
c) Démocratie ou se trouvent les valeurs de Eba'dction volontaire )

d) Capacité d’influencer d’autres personnes etfigive partager une vision ()
7. Quel est le style de commandement de votre leacde

a)-Autoritaire , autrement -dit : )
Le chef seul qui prend les décisions ;

Il détermine les activités et repartie les taches ;

Il ne participe pas aux activités ;

b)-Démocrate autrement- dit : )
Le groupe participe a la prise de décisions ;

Libre choix de la tache par chacun ;

Le chef prend part aux activités ;

c)-Laisser-faire, autrement- dit le chef n’intervient pas en ceapncerne : )
La répartition des taches ;

Les appréciations (encouragement, critique...) ;

La participation aux activités ;

8. Commentvous voyez le style de commandement appliqué agirsde
cette entreprise

a)Négatif )
b) Positif ]
c)ll a des points positifs et des points négatifs )
EXPHQUEZ. ..o



9. Est que le style de commandement appliqué au sele cette entreprise

permet la cohésion du groupe ?
a) Oui
b) Non

10. Est ce que le style de commandement appliqueas sein de cette
entreprise permet :

a)D’améliorer la performance du groupe
b) D’atteindre les objectifs des subordonnés
c)D’atteindre les objectifs d’organisation

d) D’assurer la bonne relation entre le chef eslésordonnés

e)De créer des relations ouvertes, franches etédtes au sein du groupe.

11. Est-ce que votre responsable direct vous faiaticiper a la
planification de votre travail ?

a) Oui

b) Non

Si oui est ce que cette délégation de pouvoir dattén vous motive ?
a) Oui

b) Non

Si non est ce que cela est due a :

a) L'absence de confiance

b) La peur de perdre son pouvoir d’'influence sardebordonnés

(03 1> T

12. Est-ce que votre responsable direct vous dontepossibilité de
développer votre connaissance et savoir faire danstre domaine ?

a) Oui
b) Non
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Si oui comment ?

A travers : a)la formation
b) la motivation
c)la promotion

d) la fidélisation (forme d’attement)

SINON POUIQUOT 2.ttt e e e e e e et e e e e e ee e e e e e e aannna s

13. Etes-vous satisfait a son style de commandem (systéme de
direction) ?

a)Je suis satisfait
b) Je ne suis pas satisfait
Si vous étes satisfait, cela renvoi a quel point :

a)le leader encourage ses subordonnés a prendugaocessus
décisionnel ;

b) le leader discute ses idées avec ses subordpnnés

c)il aide les subordonnés a effectuer des taches'snt pas de
compétences

Si vous n'étes pas satisfait, cela renvoi a quel ipo:
a)le chef se désintéresse du travail a accomptie ses subordonneés ;
b) le leader ne donne pas son appui et encouragemeigroupe ;
c)la communication se fait uniquement de haut keebas ;

14. Votre leader a-t —il tendance a privilégierd travail d’équipe ?
a) Oui
b) Non
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15. En connaissant les objectifs de I'organisatiohe groupe participe-t-il
a la prise de décision ?

a) Oui )
b) Non )
Si oui est ce que cela vous motive ?

a) Oui )
b) Non CJ

17. Comment vous préférez accomplir vos taches ?
a) Avec la participation de votre responsable direc )
b) Seul )

01U ] {0 1o PSPPI

18. Quelle est la réaction de votre leader devanticonflit au travail
a) Il négocie (discute et trouve des solutions)

]
b) Il ne négocie pas (aucun débat) )

19. Sentez-vous actuellement la nécessité d’'un asitstyle de leadership ?
a) Oui D
b) Non )

) I'indispensabilité des gualités et compétences magériales du
leadership:

20. Quel est le comportement du leader sur les suldlonnés ?

a) Sociable ]
]

b) Non sociable



21. Votre leader possede —t-il une intelligence magériale répondante
aux besoins de 'entreprise ?

a) Oui

b) Non

22. Quelle est selon vous la nature psychologique dotre leader ?
a) |l est relationnel

b) Manipulateur

c) Agressif

23. Existe —t-il selon vous, des traits de personlité propre au leader ?
a) Oui

b) Non

Sioui, est ce qu'il s'agit de;

a) La confiance en soi;

b) Une belle apparence;

c)Un esprit d’initiative et un bon jugement;
AULTE 2 e e

24. Quel est le degré de compétence de votre lea@er

a)Fort

b) Moyen

c)Faible

25. Quel est la réaction de votre leader envergg critiques ?
a)ll devient nerveux

b) Il fait confiance en soi

c)ll accepte
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26. Par rapport aux capacités physiques et moralggoyez-vous que
votre responsable direct est :

a)Actif

b) Activité faible

c)Nul

27. Est que votre responsable direct s’absente :

a)Souvent

b) Par fois

c)Ne s’absente jamais

28. Comment les taches s’exercent a l'absencewddre leader ?
a)La performance reste stable et éleve

b) L'absence d’autonomie

Jo0 000 00U

c)Bonne volonté au travail

29. Quelles difficultés rencontrez- vous a I'abserae votre responsable ?

I1V. Identifier le r6le de la communication et les r&@ations interpersonnels
au sein de I'entreprise :

30. Votre leader est il capable de maintenir une comunication avec ses
subordonnés ?

a) Oui

JU

b) Non
31. Quel est le degré de communication du leadsur les subordonnés ?
a) Faible

b) Moyen

00

c) Fort



32. Quel est la nature de relation entre le respsable direct et les
subordonnés ?

a)Ami
b) Dirigeant (relation professionnelles)
c)Relation familiale

33. Quel role joue la communication dans I'exercicde pouvoir et
d’influence sur la motivation des salariés ?

a) Positif
b) Négatif
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34. Est-ce que votre leader est axé sur les relaiminterpersonnelles ?
a) Oui

b) Non

35. Est-ce que votre leader est axé sur la tache ?

a) Oui

b) Non

36. Les informations relatives a votre travail cirulent elles bien ?

a) De haut en bas

b) Entre les services

c) Entre les colléeges d’un méme service

37. Votre responsable encourage —t-il les réuniom&change
d’informations et de résolution de probleme entre arvice ?

a) Oui
b) Non
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Annexe 2

L’organigramme de I'entreprise SONATRACH

Direction Régional

Département
HSE

Centre

Assistant

Sureté Interne |~

4

Informatique

A

l

Sous direction

Sous direction

A 4

Sousdirection

Sous direction
Administration

Exploitation Technique Finance et juridique
Département Département Département
| Exploitation Maintenance Finance
liquide
Département .
Département | || Protection Depa_t(rjt_ement
| Exploitation Ouvrages Juridique
Gaz
Département Département
— Approvisionnement Budgetet
et Transport controle de
Gestion
Département
[ | Travaux Neuf

Département
L Administrative
et Social

Département
— Ressources
Humaines et
Communicat

Département
— Moyens
Généraux




