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Introduction générale

I ntroduction

Le travail occupe une place primordiale dans la vie des individus, il est
la réapparition d’ honneur et de métayage personnelle, il constitue la base de
I’insertion sociale et de développement personnel, il est devenu constitutif de

lien socia et source d’ épanouissement.

Cependant I’identité d'un individu découle fortement du milieu social
auquelil rapporte, qu’il soit ou autre. Ainsi, ¢’ est I’ appartenance d’ un individu
qui va inspirer son identite. Le milieu du travail est un lieu essentiel de la
construction identitaire (I’identité professionnelle). Les individus construisent
une identité différentel’ organisation représente le socle des ééments
fondamentaux qui donne I’ identité professionnelle de chague employé dans le

milieu professionnel.

En effet la question de I'insertion professionnelle et I'intégration
sociale dans le milieu professionnelleest souvent posée notamment atraversle

de développement du monde du travail dans les sociétés modernes.

Par ailleurs la vie professionnelle de la diaspora Algérienne a
I érangertoujours existée mais €elle est devenue actuellement plus répondu et
plus reconnue dans les sociétés occidentales particulierement avec
I’augmentation de mouvement migratoire Algérien vers les pays
européens,|’ Amérique du Nord et les pays du golfe, le fonctionnaire Algérien
al’étranger cherche a étre mieux intégrer et mieux inséré dans sa profession,
ce qui lui donne un sentiment d’ appartenance et de reconnaissance par autrui
le facteur qui lui facilite de construire une identité professionnelle, il construit
une identité différente a celle qu'il avait avant de fréguenterce milieu, le
travall a I'éranger devient par conséquent un lieu de socialisation par

excellence.

> [TI<
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Dans le cadre de notre recherche, on s'intéresse principalement a la
question de laconstruction de I’identité professionnelle des professionnelles

Algériens al’ éranger.

Pour aboutir auxrésultats mentionné dans notre travaille on a opté pour le

plan suivant :
Partie théorique :

e Chapitrel : Le cadre méthodologique, qui contient les raison du choix
du théme, les objectifs de la recherche, |a problématique, |” hypothese,

les définitions des concepts et | es difficultés rencontrées.

e Chapitrell : Généralite sur |’identité professionnelle dont la notion de
I’identité au travail, la terminologie de ce concept, la construction de
I’identité au travail, |’approche de Claude Dubar et de Sainsaulieu,
I"identité de service public et modéle professionnelle et enfin étude

comparative des typologies.

e Chapitrelll : Concerne I’émigration Algérienne dont la signification
de I’émigration, les Algériens dans le monde, les différences période
des Algériens dans en France, la théorie des trois &ges de Abdel Malek
Saad et enfin I’ apport de Robert Parkala sociologie de I’ émigration.

Lapartie pratique :

e Chapitre IV : Qui estL’anayse et I'interprétation des résultats et les

résultats de I’ enquéte.
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Chapitre | Le cadre méthodologique

Préambule

Ce chapitre est réservé pour e cadre méthodol ogique, ou nous étalerons
les raisons de choix de théme, les objectifs, les étapes et techniques de la

recherche utilisée.

» Lesraisonsdu choix dethéme

Les principales raisons qui nous ont culbutés a favoriser cette
thématigue sont les suivantes :
. Faire savoir comment les fonctionnaires Algériens a I'éranger se
définissent ils;
. Analyser et illustrer la vie professionnelle de la diaspora Algérienne a
I'étranger ;
o Percevoir le goulet qui existe entre I'identité professionnelle en Algérie
et al'étranger ;
. Appréhender |'assortiment des dépendances et d'assimilations des
émigrés Algériens au milieu professionnel.

> Lesobjectifsdelarecherche
Cethemevisea:

e Savoir la congruence qui existe entre la socialisation et la construction
identitaire de la communauté Algérienne al'étranger ;

e La gravité de parcours professionnel a I'éranger comme un facteur de
représentation de I'identité professionnelle de notre diaspora ;

e Pouvoir connaitre les prétextes d'émigration des Algériens;;

e Diagnostiquer la dissemblance entre les deux environnements

socioprofessionnels.
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1. Laproblématique

Sur le plan de la recherche académique, la sociologie dite des
professions et des groupes professionnels, occupe une place croissante. Cela

s explique par I’importance de la profession exercée dans lavie des individus.

Le professionnel cherche a travers sa profession |’estime de soi et la
reconnaissance professionnelle et sociale de son entourage. 1l développe dans
son espace de travail une identité professionnelle qui sérige en une
composante essentielle de son identité personnelle et sociale. L’ essor de la
sociologie des professions sexplique aussi par I'intérét pragmatique et

managérial gu’ on peut tirer de ces études.

Précisant que I'identité professionnelle est un réseau d’ééments
particuliers des représentations professionnelles et sociales mobilisées par
I'individu pour se définir I'introduction de I'analyse biographique.
Développée essentiellement par Claude Dubar, pour I’ éude sociologique des
identités professionnelles a significativement enrichi ce domaine de

recherche.

La notion de I'identité est utile en sociologie s elle s écarte de la
tradition de la psychologie et aide a penser les relations entre les catégories
sociales |égitimes (statuts sociaux) ou (professionnels) et les représentations
sociales que se fondent les individus dans leurs positions sociales. Elle permet
de comprendre les sentiments d appartenance mais auss de décalage ou
d’ exclusion couplée de la notion de socialisation. Elle s efforce de saisir les
trajectoires sociales de leurs doubles dimensions objective et subjective dans

leurs transformations successives et dans leurs multi dimensionnalités®.

! . Ralph linton, les fondements culturel de la personnalité, édition Bordas, Paris, 1977,
p138.
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L’identité professionnelle réside au cceur de I'identité puisque elle
constitue un reflet crucia de la personnaité de I'individu et représente

I’ ensemble des valeurs atravers le désir [égitime de s enrichir (le self love).

Le theme de I'identité au travail fait I’objet de nombreuses études et
publications Claude Dubar a souligné dans son livre intitulé «|'d’ entité
professionnelle n’est pas Seulement les attitudes au travail mais tout ce que
I’individu a vécu en termes d’emploi et de formation ainsi que la conception
de I'image de I’avenir, c’'est toute une trajectoire personnelle c’'est a dire a

partir des expériences vécues qu’elle est construite»'.

Cela signifie que I'identité professionnelle est un ensemble d’ é éments
des compétences dites « identitaires », permettant |’ affirmation de soi et la
reconnaissance par autrui dans le cadre de |’ espace de socialisation ,formé par
le milieu de travall qui est un réseau dééments particuliers des
représentations professionnelles, réseau specifiquement active en fonction de
la situation d’interaction et pour répondre a une visée d'identification/

différentiation avec des groupes sociétaux ou professionnels.

L’ appartenance au méme univers professionnel crée chez les individus
un socle identitaire commun, or au-dela des ressemblances. Des spécifiés
singulieres caractérisent |’ identité professionnelle de chacun. En fait |’ identité
professionnelle de chacun « permet aux membres d’une méme profession de

se reconnaitre aux méme et de faire reconnaitre leurs spécifiés al’ extérieur.

! .DUBARD Claud, La socidisation, (constructions des identités socides et
professionndlles), 4“™Edition, ArmondCollin, Paris 2000, P104.
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Elle suppose donc un double travail d’ unification interne d’ une part, de
reconnaissance externe d'autre part, modeles professionnels, institut de
formation, culture de société, communauté de pratiques, organisations

syndicales, participent & la construction des identités professionnelles.

R Sainsaulieu décrit I'identité professionnelle comme un processus
relationnel d’investissement de soi (investissement des relations durables qui
mettent en question la reconnai ssance réciprogue des partenaires) sacrant dans
I’expérience relationnelle et sociale du pouvoir, c'est —& dire I'identité
professionnelle se définit comme la facon dont les différent groupes

s identifient aux pairs, aux groupes et aux chefs’.

Une étude sur les pratique et les identités professionnelles de la
communauté algérienne a I'étranger n'a pas qu'un intérét sociologique ; ele
peut revétir un intérét pragmatique : l'importance de la question identitaire
dans le champ du travail représente un enjeu de taille, elle constitue selon
nombreux chercheurs « Le moteur de I'action », L'identité professionnelle des
salariés oriente leurs trgectoires professionnelle; genére dimportance

incidence sur leurs posture professionnel.

Dans ce modeste travail on va essayer d'incorporer les différents axes

qui sont susceptibles de répondre a nos questions :

- Quels sont les enjeux qui constituent et déterminent la nature du
penchant de I'identité professionnelle de la diaspora Algérienne a

I’étrange ?

! . Roux-Perez théses, l'identité professionnelle des enseignants d'EPS : entre valeurs
partagées et interprétations singuliéres, in : www.cairn.info/resume.PHP ?

2. Renaud SAINSAULIEU, "l'identité au travail" presse de la fondation nationale des
sciences politiques, Paris 1998, p145.
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- Comment les fonctionnaires Algérienne a I’ érange se définissent t
—ils?

- Quels sont les éléments identitaires mobilisés et exprimés par ces
travailleurs pour tirer I'estime de soi et la reconnaissance

professionnelle et sociale deleur entourage ?
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2. Laformulation des hypotheses

Pour répondre aux questions gue nous avons posées dans notre

problématique, nous avons répandu |a réponse suivante :

- Les rapports au travail (les pratiques professionnelles, insertion
professionnel) et les rapports sociaux — professionnels (affirmation
de soi et la reconnaissance par autrui dans le cadre de I’ espace de
socialisation, rapports aux collegues) déterminent [I'identité

professionnelle chez la diaspora Algérienne al’ éranger.
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3. Ladéfinition des concepts
»  L’identité

Ce processus est liée al’individu qui définit son propre personnalité, et

d étre unique mais au méme temps une partie intégrante de la sociéte.

Dans les années 1930, E. Erikson dans ces travaux écrit que I’identité
« désigne ce qui est unique et donc le fait de se distinguer et de se différencier

irréductiblement des autres, mais aussi €le qualifie ce qui est identique »".

A travers de cette définition, cet auteur montre que |'identité se
construit dans un double mouvement d'assimilation et de différentiation,

d’identification aux autres et de distinction par rapport a eux.

Ains Pierre Tap explique I'identité individuelle comme « |’ ensemble
des représentations et des sentiments gu’une personne développe a propos
d elleméme ». Une autre facon «I’identité c’'est ce qui permet de rester le
méme, de se realiser soi-méme et de devenir soi-méme, dans une sociéte et

une culture données en relation avec les autres»>.

Plus généradement, les réflexions sur I'identité individuelle en
psychologie comme les soulignent PierreT ap S ancrent autour de la notion de
Soi « image de soi, représentation de soi, construction de soi... ». Maisle SOI
ne peut en aucun cas se concevoir comme fixée, stabilisée une fois pour toutes
aun moment donné de la vie. Elle se construit et transforme continuellement
tout au long de I’ histoire de I’individu. Elle évolue au travers des multiples
Interactions de sujet avec son environnement et aux autres au sein de groupes,

restreints ou éendus.

L. Halpern.C, Borbalan.J,|dentité (s) : I'individu, le groupe, la société. Edition Sciences
Humaines, Paris, 2004, P34.
% - 1bid.P57.
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»  L’identité professionnelle

En sociologie, et particulierement pour Renaud Sainsaulieu, le Concept
d’identité professionnelle «recouvre des rapports ou le sujet sefforce
d’ opérer une synthese entre les forces internes et les forces externes de son
action, entre ce qu'il est pour lui et ce quil est pour les autres, non

obligatoirement accordée, inscrite dans le jeu de force sociaes».

Cette définition sociologigue met en Ilumiere que ['identité
professionnelle subdivisée par un ensemble de représentations sociales et
I"'image que fait I’employé de son emploi et son avenir professionnel. Les
interactions avec le groupe des travailleurs lui permettent de construire son
identité au travail, donc il va acquérir des nouvelles manieres de penser et
d agir vis-a-vis de sa situation actuelle. 1l va adopter une nouvelle facon de

vivre.

Pour Renaud Sainsaulieu I’identité professionnelle se définit comme la
«fagon dont les différentes groupes au travail Sidentifient aux pairs, aux
chefs, aux autres groupes. L’identité au travail est fondée sur des
représentations collectives distinctes. L’ identité serait un processus rel ationnel
d’investissement de soi (investissement dans des relations durables, qui
mettent en question la reconnaissance réciproque des partenaires), s ancrant

dans « I’ expérience relationnelle et sociale du pouvoir »°.

L’identité professionnelle est alors un processus complexe qui se
construit mais auss qui évolue auss tout au long de la vie. Ces phrases
d évolutions peuvent étre marquées par de véritables crises lors desquelles,

les professionnels sont parasités par des conflits intra personnels. Ceux- ci les

1_ SAINSAULIEU Renaud, L’identité au travail, Les effets culturels de I’ organisation,
édition Presse de la Fondation national e des Sciences Politiques, 1985, P319.

2 -

- |bid
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tiraillent, entre ce qu’ils veulent étre et ce qu’ils sont réellement en fonction

dulieu ouilstravaillent.
> La socialisation

Dans un perspective sociologique, la sociologie est pour Muriel
Darmon renvoie a I’ensemble des processus par lesquels I'individu est
construit on dira aussi «formé», «modelé», «fagonné», «fabriqué»,
« conditionné » par la société globale et locale dans laquelle il vit, processus
au cours duquel l'individu il acquiert- <«apprend», «intériorise »,
«incorpore», «intégre» des facons de faire, de penser et d'étre qui sont

situées socia ement?.

Dans cette définition, on remarque que I’individu est construit a travers
son appartenance a des groupes. Donc, la socidisation est la facon dontla

société forme et transforme des individus.

Donc, la socialisation désigne le processus par lequel I'individu est
construit par la société dans laquelle il vit, ¢’ est un processus au cours duguel
I"individu acquiert par intériorisation et incorporation des facons de faire, de

penser et d’ étre qui sont située socialement.

Ains on distingue gque la socialisation est une étiquette commode qui
recouvre les études portant sur les différents types d’ apprentissage auxquels
est soumis l'individu, notamment dans son jeune &age (apprentissage

linguistique, cognitifs, symboliques, normatifs, etc...).
> L a socialisation organisationnelle ou professionnelle

Cette notion est nommée auss la socidisation professionnelle. Elle

désigne le processus qui englobe tout ce qui permet de maitriser un réle en

L. Spielman.M,Quel avenir pour les cadres, Edition I'harmattan, Paris, 1997, P13.

> [u <
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milieu de travail, assure une certaine compréhension de la culture d’ une

organisation ou encore, définit un certain rapport & une organisation’.

A cette effet, I’individu ne peut entrer en relation avec autrui, agir dans
un contexte donné ou inscrire son activité Professionnelle dans un cadre

particulier, sans que de « la socialisation ne s en suivre ».

Dans le méme contexte, I’ approche interactionniste symbolique et en
particulier par Hughes, considére la socialisation professionnelle comme
« Initiation au sens ethnologique, a la « culture professionnelle » et comme
une conversion. Au en religieux, de I’individu a une nouvelle conception de

soi et du monde, a une nouvelle identité »>.

A ce sujet Moore goute, la socidisation professionnelle dite
organisationnelle est définit par deux processus, I’un est préparation a une
profession qui signifie un ensemble de conditionnement, et I'autre un
engagement envers une organisation qui implique une acceptation

enthousi aste de taches ressenties comme agréable.

On rgjoute aussi que cette notion peut étre comprise a travers deux

points essentiels::

En premier lieu, on peut dire que la sociaisation professionnelle
signifie un processus qui permet al’individu de S'initier au monde du travail,
c'est une sorte d'immersion dans la « culture professionnelle » qui apparait
brutalement comme un passage d’'une culture a une autre, qui se suit par
I"identification progressive avec le réle u travaill et aux stéréotypes

professionnels concernant la nature des taches.

1. Darmon, M,La socialisation, Edition Armand Colin, Paris, 2006, P6
2. Dubard, C, Opcit. 139

> [ ]<
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En deuxieme lieu, avec le sens de conversion, la socialisation
professionnelle est considérée comme un meécanisme constituant la solution
habituelle a I’ abandon et refoulement des stéréotypes, dualité entre « modéle
idéal » et « normes pratiques. Autrement dit, ¢’ est une sorte d’ adhésion a une
nouvelle conception dans le monde de travail, intégrationdans la culture

professionnelle....
> Lesrelations sociales

Les relations sociales se manifestent concretement a travers des
interactions, on peut donc distinguer relation et interaction, aors que la
relation est une dimension de I’homme comme étre social atravers|’ existence
de lien qui I'insérent dans un tissu social, I interaction désigne le cadre et les

processus al’intérieure des quels s expriment les relations'.

Les relations sociales sont régies par des normes sociales de conduites,
ces normes s expriment de plusieurs fagcons: dans une relation, les gens
adoptent des roles suivant ce qui est considéré comme désirable social ement
au niveau de leur comportement, une relation est également fonction de la

situation de lieu dans lequel elle se déroule.
»  Affirmation de soi

L’ affirmation de soi consiste en la capacité d exprimer ses émotions,
ses pensées et ses Opinions de méme que de défendre ses droits tout en
respectant ceux des autres, ceci de facon Directe, honnéte et appropriée. Cette
habileté résulte d'un patient apprentissage. Elle est a I'origine de

comportements appel és comportements affirmatifs’.

LA cher,G,Les concepts fondamentaux de la psychologie sociale, 2°me édition, édition
Duound, Paris 1996, P31.
2. Louis Chaloult, Affirmation de soi, Inter édition, Paris 2004, P5.
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L’ affirmation de soi a donc pour but d aider une personne a mieux
Connaitre et a mieux utiliser et savoir clairement ses émotions, ses pensees et

ses opinions et faire respecter ses droits etceux des autres.
»  Lareconnaissance au travail

Selon Natacha la prise CSN La reconnaissance est une fagon de
démontrer aux gens qu'ils sont précieux, qu'ils comptent a mes yeux, que leur
travail me supporte ou me simplifie la vie. C'est un élément essentiel dans
notre milieu de travall sans quoi il y a un vide au niveau des relations

humaines.

C'est auss une fagon de rendre nos milieux de travail plus humains, de

motiver les gens'.

Donc la reconnaissance au travail constitue un jugement posé sur la
contribution du travailleur, tant en ce qui touche le possédé de travail gque
I'investissement personnel et I'engagement. Elle consiste auss a évaluer les
résultats de ce travail et a les souligner. En somme, elle sintéresse a la
contribution unique de chagque travailleur, et valorise son expertise et son

expérience professionnelles.
»  L'insertion professionnéelle

Désigne le processus permettant |'intégration d'une personne au sein du
systéme socio-économique par |'appropriation des normes et regles de ce

systéme®.

Comme elle peut étre définit comme un « processus multidimensionnel

(économique et social, singulier et collectif) qui a pour but d'accompagner

L. Brun, P Dugas, N. La reconnaissance une pratique riche de sens, Québec, Canada
Centre d’ expertise en gestion des ressources humines, gouvernement du Québec (2002).
%. LORIOL Marc, Qu'est-ce que |'insertion, Edition L'Harmattan, 1999, P 13.
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I'individu a retrouver sa place au sein de la sphére professionnelle et/ou

socide.

L’insertion professionnelle est une remise en contact avec la vie
professionnelle et la réadaptation au marché de travail auprés des jeunes

dipldmés.
»  Diaspora

Le terme diaspora est attribué au début dans les écrits grecs pour les

écrits grecs pour les juifs qui vivaient dans la dispersion.

Pour qualifier la migration d'une population de diaspora, E. MA Mung

souligne qu'il y adeux caractéres morphologiques :

- Lamultiplication de la migration d'un méme groupe national, ethnique
ou religieux entre différents pays ce qui correspond a la définition
classique de la diaspora au sens originel de la dispersion.

- L'inter polarité des relations qui veut dire que les migrant ou ils se
trouvent gardent des relations entre eux. Cela sous-entend des relations
non seulement avec le pays d'origine mais aussi avec les autres poles de
I'émigration’.

»  DiasporaAlgérienne

Ladiaspora agérienneregroupe la population dorigine et de
nationalité algérienne vivant a I'extérieur du pays. Elle est la conséquence
directe du fort taux d'émigration que connait I'Algérie essentiellement depuis
la fin de la seconde guerre mondiale en 1945 et la liberté donnée par
I'administration coloniale francaise aux Algériens de sinstaller en France

métropolitaine a partir de 1947 parce gu'ils ont combattu pour la liberté de la

! _ Larousse, Dictionnaire francais, Maury & Malesherbes, 2009, P123.
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France. Dans les années 1960 et 1970, la conjoncture économique favorable

que connalt la France contribue & amplifier le phénoméne'.

Donc la diaspora Algérienne signifie I’ensemble des Algériens qui sont

éparpillés dans différents pays al’ étranger.

4. Ladémarchederechercheutilisée
4.1. Lechoix delaméhode

Avant d’entamer notre enquéte, nous avons planifié a |I'usage de
méthode qualitative pour recueillir les informations nécessaires qui vont nous
permettre de vérifier notre présence sur le champ pour approcher a la vie
professionnelle de chague interrogé afin de réaliser |'objectif de cette

recherche.
4.2. Lechoix delatechnique

La méthode qualitative inclut I'utilisation de I’entretient, et pour le
recueil d’informations nécessaires a notre étude, nous avons opté pour cette

derniére, précisément I’ entretien semi directif.

Cette technique nous a permet decollecter un ensemble d’informations
durant la période de notre enquéte, elle se base sur la discussion libre avec les
personnes interrogées comme le disait R. Quivy « Les entretiens exploratoires
ont donc pour fonction principale de mettre en lumiere des aspects de
phénomene étudié aux quels le chercheur n'aurait pas pensé spontanément
lui-méme et a compléter ains les pistes de travail que ses lecteurs auront

mises en évidences»>.

1 _ GillesPison, Atlas de la population mondiale. Faut-il craindre la croissance

démographique et le vielllissement ?, Autrement (Editions), coll. « AtlasMonde », 2009
(ISBN 978-2-7467-1259-1), p. 57.

2. QUIVY, R e COMPENHOUDT L.V Manuel de la recherche en science
sociaes.3édition, édition Dunod, paris, 2006, p173.
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Pour cette raison il essentiel que I’ entretien se déroule d’ une maniére
tres ouverte et tres souple et que le chercheur évite de poser des questions trop

nombreuses trop precises.

Ce gu’'on doit préciser dans cette enquéte, ¢’ est que nos entretiens ont
été réalisés par internet et les réseaux sociaux comme le FACEBOOK,
SKY PE .Ce recours a l’internet est expliqué par I'incapacité de se déplacer a
I’ étranger pour rejoindre les professionnels Algériens en d dehors de notre
pays.Et pour enrichir notre travail, nous avons procéder auss a des entretiens

aupres des émigrés Algériens qui sont venus en vacancedans notre wilaya.
5. Latechnique d’analyse de données

Aprés avoir réadisé les entretiens, on a procédé a construire un
« canevas »" qui posséde tous les thémes ou items qu’ on juge important pour

notre recherche.

Afin de formuler les résultats auxquels notre recherche a pu aboutir,
nous avons procéder a une analyse de contenuselon Laurence Bardin,
I"analyse de contenu apparait comme un ensemble de techniques d anayse
des communications utilisant des procédures systématiques et objectives de
description du contenu des messages (...) le but de I’analyse de contenu est
I’inférence de connaissances relatives aux conditions de production a |I’aide

d'indicateurs»?.

On a chois de I'ensemble des techniques d analyse de contenu,
I”analyse catégorielle car elle fonctionne par opérations de découpage du texte

en unité puis classification de ces unités en catégories selon les groupements

L Bardin Laurence, I’ analyse de contenu, 11e édition, PUF, Paris, 2003.P 42.
2_ Mucchidli. A et autreL'andyse qualitative en sciences humaines et sociales ,2°™
édition, édition Armound colin, paris, 2010, p145.

> [w <




Chapitre | Le cadre méthodologique

anaogiques. Dans notre recherche nous avons sélectionné deux themes

principaux :

> Les rapports au travall (les pratiques professionnelles, insertion
professionnelle) ;

> Les rapports sociaux-professionnels (reconnaissance au travail,
affirmation de soi et rapports aux collegues dans |'espace de
socialisation).

6. Lapopulation d’ enquéte

Notre population tenue de 11 fonctionnaires émigrés, qui occupent des
postes différents dans divers pays en Europe et en Amérigue du Nord (France,

Angleterre, Canada), entre le sexe masculin et féminin.

Nous avons donc, réaisé 11 entretiens individuels avec les émigrés
Algériens durant une période de (03) mois de 15/02/2016 au 15/052016. Les
entretiens se sont déroulés par le FACEBOOK, SKY PE et dans des endroits
publics comme le caféterait, la plage, au centre-ville en nous accordant une
durée de 45 minutes a 1h 30 pour chague entretien afin de collecter les

informations implorées.

L’ ensemble des entretiens se sont déroulés dans un bon climat car les
personnes éaient tres intéressées par ce que c'est un theme nouveau qui
' éait pas traité déja ainsi qu'il témoigne que c'est la 1¥%foi qu'ils trouvent

des étudiants Algériens penchent sur ce sujet.
7. L’échantillon

L’ utilisation de la technique d’ entretien comme moyen d’investigation

sur le terrain et les objectifs de la recherche, ains la nature de notre
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population d éude exige le recours a un échantillonnage accidentel non
probabiliste.

L’ échantillonnage accidentel impose le moins de contraintes dans la

sélection des é éments.

On n’a pas un échantillonprécis, il est sous forme d un spécimen ou
hasard, durant notre enquéte on atenté de contacter les émigrés Algériens par
les réseaux sociaux (Facebook, Skype, Messenger) ains en a envoyé des
invitations avec débrouillage de notre theme de recherche, aussi onadopté a
une recherche dans notre région pour trouver les immigrés qui sont venus a

notre wilaya en vacances.
8. Lesdifficultésrencontreées

Dans la rédlisation de notre enquéte, nous avons trouvés trop de

difficultés:

> Les difficultés pour contacter les immigrés par le net on a trouve trop
de personnes qui ont recalés de faire |’ entretien avec nous ;

» La durée de recherche de I’échantillon qui a pris beaucoup de temps
(une durée de trois mois) ;

> Letemps consacré al’ entretien est treslimité;

> Lesdifficultés des rendez-vous pour les entretiens avec les émigrés qui
sont venus a notre wilaya pour des raisons liées a I’ absence du temps

Inoccupés chez notre diaspora.
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Chapitre 1 L’identité professionnelle

1. Lanotion del’identité au travail

Généradement pour définir I'individu on commence toujours par son
sexe, son age et enfin son identité professionnelle, aujourd’ hui le travail est
I’élément primordidle par lequel se détermine la situation sociale de
I’individu, de plus on constate auss un autre éément qui joue un role tres
important dans la construction de I’identité méme le statut social de chacun ;
c'est les relations socides qui participent effectivement dans cette
construction, et tout cela se fait a travers une période ou un temps passé par
I"individu sur son milieu de travail.

L’identité professionnelle se définit comme un éément congtitutif
d’ une personne; c'est un sentiment qui renvoi a I’individu lui-méme c’est
I"identité de soi, aors on peut traiter I’individualité de la personne a base de
double construit : a la fois sur un processus d’identification a I’autre c’est
I’appartenance a une catégorie sociale, ou professionnelle qui permet
justement cette identification a un groupe ou se qu’ on appelle I identité autrui.

L’identité professionnelle biographique ou I'identité pour soi, ou
I’identité générique, est I'identité a laguelle on se sent appartenir, celle par
laquelle on se définit soi-méme, notamment avec sa trajectoire personnelle
avec sa formation, sa profession, ou la profession a laquelle ou se réfere, et
ses projets professionnels. Par contre, I'identité relationnelle auss appelée
identité pour autrui, ou |'identité prédicative désigne I'identité que nous
attribuent les autres membres ou non membre du groupe professionnel. Elle
est I’élément le plus présent dans la construction identitaire des individus.

Notre comportement est sous |’ influence constante de ce qu’il exprime
pour les autres. On peut parler de I'identité professionnelle uniquement
lorsgu’ elle est reconnue socialement d'une par les membres du groupe et
d autre part par le public extérieur, non initié ala profession.

De cela on distingue deux transaction identitaires : transaction objective

et transaction subjective, pour latransaction objective est rattachée al’identité
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relationnelle c'est la relation entre le désir identitaire d’un individu et
I"identité attribué : I’individu tend & se conformer a1’ identité professionnelle.

La transaction objective est rattachée a I'identité relationnelle c'est la
relation entre le désir identitaire d'un et I'identité qui lui est attribué:
I"individu tend & se conformer a l'identité relationnelle. Par contre la
transaction subjective est liée a I’identité biographique, ¢’ est le rapport entre
I"identité professionnelle qui est lasienne et celle qu'il vise.

Les projets professionnels de I'individu ont pour objectif de les
rapprocher du groupe professionnel auquel il se référe. Finaement, |’ identité
se définit par I'image a laguelle il se référe, cette image de référence se
construite au fur et & mesure de la vie. Chacun tend a évoluer, a intégrer un
groupe de reférence, c'est-a dire un groupe dans lequel I'individu se
reconnait.

2. Laterminologie de concept identité

Le concept de I’identité est considéré comme un sujet récent qui s est
répondu dans le langage collectif et en parallele c’'est |’ objet de recherche des
plusieurs disciplines tel que: la psychologie, anthropologie, sociologie et la
psychologie sociale.

« Lanotion de I’identité peut sembler a premiére vue une notion simple
qui va de soi, revétant une sorte d évidence. Elle envoie a la conscience
immédiate qu’a chacun d’ étre soi a travers |’ écoulement du temps et la seule
certitude sur laguelle nous pouvons nous appuyer est celle de notre
existence »°.

Lanotion d’identité est une combinaison des dimensions individuelle et

socide.

! DUBAR Claude,Lasocidisation, 33™ Edition ARMAND COLLIN, Paris, 2000, P 235.
2. MAROC Edmond, psychologie de I'identité, soi et le groupe, Edition : Dunod, Paris,
2000, p17.
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Et une autre définition de I’identité faite par T. Parsons « I’ identité est
le résultat de I'intériorisation par I'individu d’'un systeme de normes de
valeurs qui partagent les membres d'un groupe. Il agit en fonction de ses
intéréts, mais aussi conformément aux réles et statuts intégrés en fonction des
roles et statuts des autres dans son environnement.

Celaveut dire que I'individu s'identifient d’ une part, aux normes et aux
valeurs de la société ¢’ est —a- dire cet appartenance a un groupe autrement dis
va étre identifié par les autres. Mais aussi I'individu s'identifier lui-méme face
aux autres.

L’identité est I’élément essentiel de la personne dont elle lui permet de
se présenter a partir de I’ influence sociale avec |’ expérience vécue.

Pour bien continuer a exprimer la notion d’identité on se référe aux
explications données par Claud Dubar, dont il voie I'identité est comme
« produite par I'articulation d'une identité attribuée par autrui et d’une
identité par soi construite & travers la trajectoire antérieure »',cela veut dire
que, I'identité est la conséguence d’une relation existante entre: comment
I’individu voie son identité par soi-méme, et comment les autres le percoivent
et lui donne son identité, alors la constriction de I’identité se fait a partir de
I'influence sociale et les expériences vécues. L’identité se présente en 03
types qui sont comme suit :

2.1. L’identitépour soi

Ce type d'identité est le processus biographique de I'individu qui se
rattache aux parcours de I’emploi, de formation avec d’ autres caractéristiques
tel que le sexe, I’ethnie ...etc., qui vont donner le sens a son identité et la
dynamique de cette derniére dans lequel I'individu va se sentir le méme a
travers son histoire, alors c'est la transaction subjective et objective entre
I” aspect de passé et la trgjectoire de I’avenir, qui permettent la cohérence de

son histoire.

' .DUBAR Claude, Opcit, p54.
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2.2. L’identitépour autrui

Pour ce type d’'identité est aussi est un résultat de la transaction entre
soi et les autres dans divers contextes sociaux des relations concretes
d’ échange ou de pour voir™.

En effet la constitution de I'identité est a travers cette interaction qui
existe entre I’individu et la société al’intérieur d’ un univers symbolique avec
des Iégidations qui se varier d’'un individu a un autre, donc |’ identité ne sera
pas compréhensive que lorsqu’elle est située dans une interaction avec
I” environnement social.

2.3. L’identité professionnelle

Pour Claud Dubar « une identité professionnelle de base constitue non
seulement une identité au travail, mais aussi et surtout une projection de soi
dans I’avenir, I’anticipation d’une trgjectoire d'emploi et la mise en ceuvre
d’ une logique d’ apprentissage au mieux de formation »%

En effet selon Dubar I’identité ¢’ est I’ expérience vécu par |’ individu en
termes de formation et emploi ains que sa réflexion et sa conception d'une
image de I’ avenir, aors I'identité professionnelle se n’ est pas uniquement les
conduites et les actes au travail donc I'identité est la trgjectoire individuelle
qui est alaconstruction d’ une identité professionnelle.

Et pour R. SAINSAULIEU : «I’identité professionnelle se définit
comme la fagon dont les différents groupes au travail s'identifient aux pairs,
aux chefs, aux autres groupes didentité au travail fondée sur des
représentations collectives distinctes »°.

Cela veut dire que l'identité est en processus relationnel par

I’investissement de soi dans la relation réciproque along terme avec d’ autres

1. SAINSAULIEU. R, I'identité au travail, presse de |a fondation nationale des sciences
politiques, Paris, 1998, p 145.

2. DUBAR Claude, Opcit, p 145.

3. SAINSAULIEU. R, Opcit, p17.
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partenaires d'un groupe a base d'une expérience sociae/relationnelle du
pouvair.

3. Laconstruction del’identité au travail :

3.1. Laconstruction de soi :

Le moi est loin d étre isolé car il est liée a un environnement extérieur
c'est-a-dire en relation avec les normes et les vaeurs de la société et aux
modeles sociaux, en effet plusieurs théories sociologiques de I'identité
soulignent I’'importance d’autrui dans la construction de I’identité pour étre
différencie, étre reconnue ou pour étre pour se présenter aux autres,
I’identification est un mécanisme qui nous explique comment un individu
peut s'intégrer a une société et avoir un statut qui correspond a sa position
sociale (son age, son sexe et sa classe socide... etc. La construction de la
conscience de soi représente un premiere jalon dans la construction de
I"identité elle est en lien avec le développement psychosociologique et sociae
de lapersonne.

Etre soi-méme consiste autant a ressembler a I’autre qu’'a se dinguer
d eux, I’identité est un double mouvement et de différenciation.

3.2. Lerapport avec autrui

Pour Dubar, il envisage que « Le ceeur du processus relationnel, et bien
d abord I'intériorisation active de |’autre en soi, en méme temps que la
reconnaissance de soi-méme comme un autre, au centre processus
biographique intime médiateur du « Il ou €elle » entre le soi-méme réflexif et
le soi narratif dans un projet de vie partagée »".

C'est les théories de I'identité qui soulignent I’importance de I’ autrui
dans la construction de I'identité soit pour se différencier, soi pour se

présenter aux autres ; ou pour S’ en protéger et étre connu.

! . DUBAR Claude, Opcit, p32.
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3.3. Lasocialisation

Nous continuons |’éude de la construction de I’identité avec le
parcours historigque des théories de la socialisation élaborée par Claude Dubar,
en suivant la conception tracée par celui-ci et qui propose sur I’ identité.

La socialisation est un processus interactif et multidirectionnel, elle
suppose une transaction entre le sociaisé et les socialisateurs, elle implique
des négociations permanentes au sein de tous les sous-systémes de
socialisations.

«La socialisation prend figure d’ événement de point de rencontre ou de
compromis entre les besoins et les déesirs de I'individus et les valeurs des
différents groupes avec lesquelsil entre en relation»'.

C'est un systeme de référence d' évaluation du réel permettant de se
comporter de telle maniere dans telle situation, en effet se socialiser c'est
auss apprendre a représenter, mais ce n'est pas comme E. Durkheim
I’ explique c'est-a-dire la socialisation est un ensemble de normes, croyances
et valeurs héritées de la génération précédente.

Alors la socidisation est un processus didentification de la
construction de I'identité qui veut dire I’appartenance et la relation, se
socialiser, c'est justement assumer son appartenance a des groupes
d’ appartenances ou un groupe de référence cest-a-dire de se prendre
personnellement en charge ses attitudes pour qu’ elle puisse guider largement
sa conduite sans qu’il se rendre compte.

Le processus de projection personnelle dans une carriere future par
identification aux membres d'un groupe de référence, rgjoint la théorie
meétonienne de la socialisation anticipée. L’ identification sociale des individus
en formation reléve entourage qui dote d’'un statut socia plus élevé, ils se

forgent a une identification a un groupe de référence auquel ils souhaitent

L. DUBAR Claude, Opcit, p37.
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appartenir dans |’avenir et avec lequel ils se sentent frustrer mais s'identifier
pas par a un groupe d’ appartenance.

En effet cette identification anticipée implique I’ acquisition par avance
de la part des individus concernés, des normes, valeurs et le modele de
comportement des membres de leur groupe de référence, « la socialisation est
considérablement favorisée par I’ existence de filiére promotionnelle instituée
permettant de planifier |’acces a ce groupe dans leurs taches; elle implique
donc la socialisation professionnelle ».

De plus la socidisation des individus par |'expérience de leur
interaction au travail s est progressivement imposee comme theme majeur de
la sociologie.

4. L'approchede Claude Dubar

Pour cette approche de Dubar I’ identité peut se changer et se modifier
au fil de temps, elle n’est pas fixée une fois pour toute, en effet pour lui la
construction de I’identité se fait a travers I’ articulation entre deux formes de
transactions, I’une est la transaction objective et |'autre la transaction
subjective, la premiere transaction ¢’ est avec les autres I’identité attribuée, et
la seconde (C’ est avec soi-méme |’ identité professionnelle de soi)?.

Au ceeur d’'une recherche effectuée dans six entreprises industrielles
pendant |es années quatre-vingt. C. Dubar découvre que I’ attention portée par
les individus aux occasions d'acces a la formation, ains qu'au types de
pédagogie nouvelles expérimentales et permissives, varie beaucoup en
fonction de I'image de soi que I’en retire de la position professionnelle mais
auss, socia parce que mettant en jeu les appartenances et les milieux
extérieurs dans lesquels on obtient de la reconnaissance et des moyens

d’ action. Cette identité peut s analyser comme le résultat transaction du sujet,

L. DUBAR Claude, Opcit, p32.

2 _ DUBAR ClaudeLa socidisation et la construction de de I'identité socide et
professionnelle, ARMAND COLLIN, Paris, 2000, P95.
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d’ un double collogue intime, avec son propre passé : I’identité pour soi ; est
avec ses partenaires proches du travail et des milieux sociaux : I’identité pour
autrui. Le choix de formation-emploipourra alors sinterpréter comme la
résultante de cette interrogation sur les utilités d un parcours évolutif fonction
des expériences passées dga faites des contraintes et des opportunités du
milieu du travail présent et avenir. C DUBAR analyse quatre types d'identités
liées & des parcours types' :
4.1. L’identitéexclue

Est typique a des activités moins qualifié et des opportunités limitées,
auss des anciens métiers non convertibles ou I’on dépend. Dans ce type
I"individu ne dispose aucun atout a fin de changer et modifier quel que peu des
transactions avec son environnement toute transformation de |’ entreprise est
donc une menace grave sur |’ identité personnelle. On constate que I’ entreprise
n’est pas source de socialisation mais crise identitaire. Alors pour Dubar « le
changement et I’évolution deviennent donc des zones d risgues, voire une
sanction par laquelle on détruit les savoirs faire pratiques. Les saariés se
représentent au sein de la situation concreéte de travail, j’aimais au travers de
I’entreprise.  Considérée  abstraite, génératrice dinquiétude et des
méfiances »°.

4.2. L’identitébloquée

Sa concerne des personnes qui ont un métier dont la compétence inclut
a I’expérience du poste de travail toute une série de savoir-faire (réglage,
gestion, organisation et contrdle des produits) qui impligue une connaissance
de toute entreprise et de ses fonctions. Mais ces connaissances techniques
acquises sur le tas et avec des stages de formation-perfectionnement placent
les personnes en compétence avec les techniciens diplémés qui ont plus

d’ atouts de carriere.

! _ Dubar Claude, opcit , p187.
2 _ibid, p224.
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4.3. L’identitéde promotion

Il s'agit de ces personnels ouvriers, techniciens ou cadres qui S’ adaptent
aux politiques de gestion de ressources humaines, de flexibilité et de mobilité
face aux menaces sur |’ entreprise dont ils se sentent solidaires, a la condition
de bénéficier de plusieurs formations avec le changement de fonction
d’ établissement et de métier et de pouvoir réaliser une progression au cceeur de
cette mobilité.

«La réussite de I'entreprise est le moyen de leur réussite
professionnelle et sociae ils évoluent par un enrichissement constant de leur
savoir technique, d’ organisation et de gestion. Mais de telle promotion interne
choisies et réussies conduisent & une rivalité avec les dipl6més »*.

4.4. L’identitéindépendante

Sa concerne les jeunes dipldmés qui ont besoin de plus de formation et
qui sont a la recherche des expériences qui leurs permettent de développer
leurs compétences, cette identité est centrée sur des carrieres indépendantes.

Ces jeunes dipldmés n’ ont pas de conscience de solidarité interne et vivent
comme décal és par rapport al’ entreprise ou aux milieux professionnels.
5. L’approche de Sainsaulieu

La typologie identitaire de Sainsaulieu: il propose quatre types

d’identités qui se présentent comme sulit :
5.1. L’identitéfusionnelle

« Caractérise des personnes souvent peu qualifiées qui disposent de tres
peu de pouvoir dépend d une solidarité de groupe pour pouvoir se fare
entendre par la masse, pour eux les décisions ou les prises de position

personnelles sont évitées »°.

! - DUBAR Claude, Opcit, p32.
2_ BOUSSAR Valerie et autres, Le socio-manager, sociologie pour une pratique
managériale, édition Dunod, Paris, 2004, P82.

> [= ] <




Chapitre 1 L’identité professionnelle

C’est un groupe qui possede un métier, des techniques, d’ ou un fort
investissement et engagement identitaire. Ce groupe présente des relations
conflictuelles avec la hiérarchie car possede ses propres normes et valeurs.

C’est par le double moyen de la solidarité conformiste al’ égard de ses
collégues de travail et I'alégeance a I’autorité hiérarchique directe que
I"individu brise son isolement et tente de construire une identifié collective
qgui lui redonne une certaine marge de manceuvre, ce type concerne les
ouvriers specialisés gu’ils ont peu de responsabilité personnelle.

5.2. L’identitéderetrait

« |l qualifie un désengagement professionnel, le travail n’étant qu’un
moyen de réaliser un autre projet de vie: loisir, vie associative, au militante,
vie familiale, etc. cette mobilisation en dehors du travail typique, par exemple
des personnes a temps partiel ou ayant plusieurs activités. Les acteurs
concernés se contentent de relations superficielles, I'investissement aupres
des collegues ou des interlocuteurs internes a |’ entreprise étant peu recherché.
Seul le chef fait |’ objet d’ attention ».

C’est un groupe passif sans mobilisation ou I’identité ne se créer pas
dans le travail, mais a I’ extérieur puisque les principaux investissements sont
ailleurs, que I'investissement majeur n'est pas dans le travail, concéder
comme un moyen de réalisation une autre vie : loisir, vie familiae...€etc.
Alors ce modele est celui des exclus du pouvair, ici le travail n’as pas une
valeur, ¢’ est une nécessité économique, aussi dans ce model les relations entre
les collégues sont superficielle et surtout écartent les confrontations de points
de vue différent, ainsi que le groupe a peu d’ existence collective.

5.3. L’identitéd affinité

« D’ écrit les acteurs situés dans des parcours individuels d’ ascension

sociae; leur souci de promotion ou de mobilité les conduits a dével opper des

relations interpersonnelles plus que de grappe, lesrelations entre les collegues

! . Genévriere Vinuseau, contexte pluriculturel et identité, sites éd IMA éd, Paris, p84.
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sont donc sélectives, le groupe lui est rejeté, le chef par contre est nécessaire
et recherché »'.

C'est un groupe faible avec peu de motivation. Les relations avec
collegues et les hiérarchies y sont privilégiés. L’ implication dans le métier est
forte, les individus jouent la carte de I’ uniformité, de I’adhésion a la culture
interne pour adopter des stratégies individuelles.

5.4. L’identitédenégociation

Ce sont des groupes ponctuels ayant un rapport assez fort a un métier.
Détenteurs de compétences, ils peuvent les mettre en jeu pour obtenir ce
gu’ils désirent. L’individualité y est forte : les groupes se forment dans un but
précis et se dissolvent des gains de cause, sorte d’ opportunisme collectif?.

6. L’identitédu service public

C'est une forme émergente dans les secteurs de service public. Ceux
qui représentent ce modele ou une compétence professionnelle spécifique, ces
personnes sont tres accueillantes et font preuve d une accueillante et font
preuve d une confiance trés ouverte sur I’ extérieur. La stabilité des reperes
professionnels dans le modele d arbitrage repose sur des relations plus
intenses qu’ auparavant entre collégues et avec la hiérarchie de proximité.

« Le modéle de service public se caractérise par des sociabilités plutot
faibles et une [égére tendance & un mode d’intégration par larégle »°,

7. Lemodéle professionnel

Ce modele se caractérise par des acteurs qui ne favorisent pas les
relations interpersonnelles et I’ intégration par les interactions de travail, ains
ces acteurs ont une conscience professionnelle avecun travail bien fait. «Le

modéle professionnel se caractérise par un mode d'intégration collective

1~ Ibid, P82.

2. GRUY Minguet et Christian thuderoz, travail, entreprise, et société, manuel de
sociologie pour ingénieur et scientifique, 1%° édition, PUF, France,p132.

3 _ LOUCHE, Claude, lapsychologie sociale, 3™ édition Armand Collin, 2000, P163.
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assurée plutét par les interactions au travail, les sociabilités seront plutét
fortes ».

8. Etudescomparative destypologies

Selon les typologies d'identité professionnelle que nous avons abordé

sont celle de Renaud Sainsaulieu et celle de Claude Dubar, en effet |’ analyse
des identités au sein des organisations peut donner les variables ci-dessus :

e L’attachement al’ organisation d’ appartenance ;

e Lavalorisation accordée ala compétence professionnelle;;

e Des groupes d’ appartenance choisis’.

Conclusion

Pour cette clairvoyance, on constate qu'il existe dans le travail divers
types de processus identitaires et différentes logiques d’acteurs. L’individu
n'est j’amais impartial ou blasé. Et chacun doit étre capable de reconnaitre et

d’ accepter sa différence.

1. Ibid, P164.
2. SAINSAULIEU. R, Opcit, p17.
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Préambule

Dans ce chapitre, nous alons présenter le phénomene d'émigration des
algériens. Nous adlons présenter la signification de phénomeéne de
I’émigration en générale et en suite la migration Algérienne dans le monde et
les différentes périodes de I'émigration Algérienne en France et enfin les
théories migratoires selon d’ AbdelmalekSayad et Robert Park.

1. Lasdgnification deL’émigration
L’immigrationet I’émigrationdésignent toutes deuxundéplacement
dulieu devie dindividus.Ladifférence entrelesdeuxc’ estquel’immigration
estune migrationvuedu
cotédupaysdedestination,etl’ émigrationestunemigrationvue ducdté dupaysde
départ.
1.1. L’immigration
L aterminologiedel’ immigrationseporteaupaysd’ accuell.C’ estleregard
desautochtonesenverslesmigrants.D’ apresA-Sayad,«L’ immigrationestle
résultatd’ uneprésence  » ' clest-a-direquel’immigréquittesonpaysd’ origine
ouil cedesapl acepourétreprésentdansunautrepays,etparmid’ autres gens. Ceux-
|a pratiquent une culture éventuellement différente de laleur. Selon e
dictionnaire d’ économie sociale :
«L'immigration est I’entrée, I'établissement temporaire ou définitif
dans un pays de personnes non autochtone».
1.2. L’émigration
Ellesignifielefaitd’ allerverd’ extérieur,c’ estle regardqueportentles
autochtonessur leur homologuesdumémeentourage alant vers d’autres pays

ou d'autres régions. «L’émigration de traduit par une absence...aors que

L SAYAD,A, Ladoubleabsence,édSeuil,Paris, 1999,P178.
2 - AlainBRUNOet al,Dictionnaired’ économiest des sciencessociales,éd
Ellipses,Paris,2005,P181.
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|’ absencedemasque,se comble,seniex”.
2. LesAlgé&riensdansdemonde
2.1. EnFrance
Selon  leschiffresofficielsdonnésparleministere  francgai sdesaffaires
étrangeres,laFrance  abritela  plusimportantecommunauté algérienne  a
I'étranger.Ell eestestiméea900.000 PEersonnes, dont préesde450.000
binationaux?. Cela éant dit ce chiffre ninclut pas les sans-papiers ni les
réfugiés.D’ aprescertai nschiffresnon-officiels,ilyauraitprésdes millions
d’ Algériens sur leterritoire francais.lIfaut savoir quel’immigration algérienne
enFrance esttresparticulierepuisgqued | eestliée aupassecolonial .Cette
immigrationadébutédansdes années 1900-1905.Ellefut avant toutouvriere,
kabyle, et essentiellement masculine.Dés |afindedeuxiémeGuerremondiale,
unnouveaustatut decitoyennetéest accordéauxAlgériens, donnant notamment
ledroit alalibrecirculationet unpeupl ustardauregroupement
familial.Pendant,lesannées1990,lefluxmigratoire s estmultipliéparl0 créant
une véritable hémorragie. Aujourd hui, beaucoup de ces Algériens
créentdel ari chesseetoccupent despostesaresponsabilitéenFrance®.
2.2. EnAmériqueduNord
L’ AmériqueduNord, €lle aussiprésenteunefortecommunauté aux Etats-
Uniset auCanada.C'est  uneimmigrationrelativementrécente: cesont
notamment desAlgériens établis dans ces deux pays depuis les années1970.
SelonHocineKhelfaoui, auteurd’ unrapportsurladiasporaAlgérienne en
Amériqueen2006  pourlacommissioneuropéenne, cesont audépart, des
étudiants partis  effectuer  desformationssupérieuresauxEtats-Unis  etau
Canada.Alafindel eursétudes,ilsontchoisi des'y établir.
SelonHocineK helfaoui, apartirdesannées0,I’ émigrationaprisune

1. A. SAYAD,opcit.P178
2 . Ceux quipossédent la nationalitéal gérienneet francaise.
3 _labanque mondiale, perspective monde, université de sherbrook.
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autreforme:lesAlgériensviennentdans cespayspourdesraisons
économiquesetsecuritaires, I'Algérie étant touchée par le terrorisme durant
cette décennie. Toujours selon le méme rapport, le nombre d'Algérien
install ésenA mériqueduNordestévaluéentre40 000 et60000 :untiersaux Etats-
Unis, deuxtiersauCanada.LeQuébeccontinued’ étreuneterred accueil  pour
lesal gériens: pourl essixpremiersmoisdel’ année2007,le Québeca accueilli20519
immigrantsdont 20%d’ Algériens, selondesstatistiques officielles fourniespar
leGouvernement fédéral duCanada.

Cependant, selon quelquesinformations, ils seraient entre120 000 et140
000 Algériensen AmériqueduNordsoit environ110 000 auCanada, 30 000 aux
USAet 2 000 au Mexique. Rien que pour le Canada, depuis cing ans,
I’ Algérie se place au premier rang africain en matiere de nombre d’émigrés
qui choisissent le
Canada.Eneffet,de2001a2004, pasmoinsdel5739Al gériensontainsi emigré
verscepays'.

2.3. Lesautrespaysdu monde

LesAlgérienssontégalement présentsdansd’ autrespaysd’ Europe.Les consulats
algériens dans lesgrandes capitaleseuropéennes donnent des indications
concernant leur nombre.Cela aétélecaslors dudernier scrutin légidatif dul7
mai 2007,oul es consul atsal gériensont unnombred’ é ecteurs inscrits.

Ledlistesdlectoralesétablies  auniveaudes  consulats  d’Algérie
confirmentque: 500068 ecteurssontrecensésenlitalie,14000enEspagnel 9997 en
Grande-Bretagne. Cependant ces chiffres n’incluent pas ceux Situation
irréguliere dans cepays-la. D’apres certaines informations, ils seraient
environ300.000 en Espagne, 50.000 enltalie, 13.000 enSuisse,22.000
enAllemagne, 50.000enBel gi queetpasmoinsde250.000enAngl eterre’.

3. Lesdifférentespériodesdel'émigration algérienne en France

'.lLa banque mondiale, perspective Monde, université de Sherbrooke.
?- 1bid.



Chapitre Il L’ émigration Algérienne

L'histoire de I'émigration algérienne en France est passée par plusieurs
périodes:

3.1. Périodeallant delafin de1830a 1914

Des algériens essentiellement des kabyles, arriventen Francedes lafin de
1830 comme étant des convoyeurs, manceuvre, ouvriers agricoles saisonniers
ou colporteurs. Les mouvements migratoire des algériens a cette époque-la
étailent trés restreints a cause de la réglementation frangaise qui oblige tous
algérien désirant voyager aavoir un permet de circuler.

Avant la premiere guerre mondiae, Il y a eu des mouvements d'agériens
vers la France, encouragés par le patronat métropolitain, et ce malgré
I'opposition des colons désirant garder la main-d'ceuvre agérienne sur place. Le
premier contingent d'émigrés algériens débarqué en France, entre 1907 et 1913
comptait 1500 hommes®. PrincipaementOriginaire de Kabylie, et ce en
remplacement des ouvriers mobilisés; d'ailleurs, en avril 1911, on recruta 1200
convoyeurs kabyles au corps de débarquement de Casablanca’.

3.2. Périodeallant de 1918 a 1945

Durant cette période, quelques 17 000hommes ont été employéspour la
défense nationale, ils étaient déployés sur différents champs de bataille.

Au cours de cette méme période, selon B.Granotier dans le livre de
Youcef ALLOUANE «il y avait officiellement 57 264 travailleur algériens en

France »°.

EN outre, vers les années 20, pouvoirs publics et patronat francais ont

engagé des actions d'immigration, jugé indispensable a la reconstruction de la

! - BENAMARANE Djdlil, I'émigration algérienne en France (passé, présent et devenir)
SNED, 1983, P154

2_MAHA Alain, histoire de la grande kabylie anthropologie historique du lieu sociale dans
la communauté villageoise, premiére édition,2001, 2édition bouchene, 2006, p297.

3 _ALLOUANE Y ousef, I'émigration Maghrébine en France, Ed Horizon magrébin, suéde,
1977, P.13
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France et au remplacement de la main-d'ceuvre manquante.

Le mouvement saccéléra de nouveau en 1924, on compte 71 000
entrées qui furent enregistrées cette année. Ainsi, le monde des Algériens
atteint 113 330 en 1942 puis retombe 0 55600 en 1944".

3.3. Lapériodeallant de 1946 jusqu'al'indépendance

A partir de cette date, I'émigration algérienne commence a croitre
régulierement. La seconde guerre mondiale a entrainé le transfert d'algériens
valides dans le conflit. Le recensement de 1946 dénombrait environ 20 000
algériens arrivés en France’.

Ains a été I'émigration algérienne en France qui est vue comme une
main-d'ceuvre massive, dailleurs, des statistiques qui ont été connues donnent
212 000 agériens recenses en 1954 et vers 1956 et 57, 100 000 travailleurs
algériens ont été régularises.

Il faut ajouter par ailleurs, qu'aux besoins économiques, en matiere
d'apports humains nouveaux, Saoutent les besoins démographiques. La France
accuse un déficit de la population, située entre 5 et 14 million de personnes,
c'est pour cela que I'office national de I'immigration développe une nouvelle
tactique encourageant les regroupements familiaux, sous réserve de certaines
conditions comme e logement et |e travail. Les entrées de travailleurs algériens
en France qui éaent de l'ordre de 35 000 en 1946ont connu depuis, une
progression constante jusqu'a 1955; cependant entre 1956 et 58 les entrées ont
connu une baisse a 79 000, puis 69 000 ensuite 42 000.

Mais vers 1962, l4émigration algérienne a pris un caractére massif, les
chiffres connus font état d'une augmentation trés nette, les travailleurs émigrés
algériens sont passés cette année a 350 000 dont 202 000 sont actifs ; selon les

statistiques francaises, le nombre des agériens en France a plus doublé depuis

1 Ibid., p.14
2 _BLANC CHALEARD Marie ClaudeHistoire de I'immigration,édition la
découverte,paris, p61.
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I'indépendance’.
3.4. Lapériodeallant de 1962 a 1990

A partir des années 1960 et 1970, I'émigration algérienne en France a
connu des fluctuations avec mesures importante, qui venaient périodiquement
restreindre les libertés qui lui ont été consenties par les accords d'Evian. En
effet, comme le dit Ahcéne ZAHRAOQUI : en 1962 les émigrés Algériens
occupaient une position frontiére qui en faisait a la fois des nationaux et des
étrangers, sans qu'on leur ait appliqué intégralement le droit reconnu aux uns
ou aux autres. En rédité ce qui caractérise cette période antérieure a
I'indépendance c'est un va-et-vient entre les deux pays avec une durée de sg§our
qui ne dépassait guere un n deux ou trois ans.

Tout fois, de 1969 a 1990 sdon I'office des migrations
internationales(OM), il est entré dans le cadre du regroupement familial 140
635 personnes, I'un des résultats d'un tel phénomene est le rajeunissement de
cette immigration. Ainsi, en 1990, les moins de vingt ans représentaient 32%
de a population totale et les moins de quarante ans 55,8%~.

4. Lathéoriedestroisagesd’ Abdel Malek Sayad

Abdel Maek Sayad a distingué trois ages essentielles qui ont marqués
I”histoire de I’immigration de |’ Algérie depuis son commencement qui sont :

4.1 Lepremier agedel’ émigration :

Cette génération est une génération de paysans pauvre qui essayent de
lutter pour la survie aors ils ont choisi de s'émigrer pour qu'ils arrivent a
trouver les moyens de rendre leurs vie mellleur et auss ces paysans
continuent a vivre en France et tant que paysans ou ils ne sont pas renonces a
leurs mode de vie et aux comportements et a I’ é&hique paysans, «|’émigré

d’aors, paysan qui ne s était séparé des siens, de saterre ,de ses activités que

! - Youcef ALLOUANE, op.cit, P.14.

2. Ahcéne ZAHROUI, «les Algériens, de la migration & linstalation in Philippe
DEWITTE, Immigration et intégration, |'éat des savoirs », éditions la découverte, paris,
1999, p. 121-122
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physiquement et provisoirement était-il mandaté par sa famille et plus
largement par la société paysanne pour une mission bien précise, limitée dans
le temps parce que limitée dans ses objectifs »'. Cette génération est bien
ordonnée et contrélée al’ ordre paysan et al’ ordre communautaire.
4.2 Le deuxieme agedel’émigration

L’émigration a devenue pour un nombre de plus en plus grand de
paysans, alors ces derniers sont séparé de leurs groupes d’origine avec le
contacte des frangais ou ces émigrés on alarecherche de la satisfaction de soi
pas du groupe ou de la famille, I’émigration devenait une entreprise
individuelle dépouillée de son objectif initialement collectif). Donc ils ont
réuss a décrocher un emploi permanent dans le secteur industriel, et ains
cette génération sont des jeunes célibataires issus des compagnes et encore
des zones urbaines leurs retour au pays se limite seulement aux congeés
annuels, certains restent des années sans y retourner contrairement aux
premiers émigres.
4.3 Letroiséme agedel’émigration

Laforme de I’ émigration algérienne a pris une nouvelle tendance et une
dimension différente des deux générations préceédente, ou |’ accroissement du
volume de I’émigration et sa généralisation a tous les régions d’' Algérie, aux
hommes de tout |le groupe, paysans et non paysans, jeunes et moins jeunes,
aux familles ou enfants. L’émigration de cette génération est devenue
familiale, les agériens issus de cette génération sont plus au moins instruit ils
exercent des activités différente par rapport a celle qu’ était exercée par les
deux premiers &ges, le mariage mixte entre les algériens et les francaisil n’est
plus un tabou?.

5. L’apport de Robert Parkala sociologiedel’immigration

Robert Parkaessayéd’ expliquerlaréalitédesimmigréspar une anayse

! _Abdelmalek SAYAD, Ladouble absence, Edition seuil, Paris, 1999, pp, 60-67.
% Ibid.
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sociologique basée sur [I'analyse qualitative dans un contexte

socioprofessionnel !

.Cetauteuraoptépourl’ observationparticipante  etpar
I’enquéteempirique, incitant toujours ses étudiants aallersurleterrainpour
collecterplusde donnéesempiriques.

[lamis unprocessus standardsur lequelchagqueimmigrédoitpasser par
I’empiricité. C'est ce guon appellexLa théorie du cycle des relations
interethniques», Ce cyclecomprendquatreétapes:

» Compétition

L’ immigréestconfrontéaudébutdesoninstallationaune
certainecompétiti onj ustifi éeavecseshomol oguesanci ens« immigré»
etparf oi sdel amémecommunauté. Chacunessai edeprouversapl ace et ses
capacités dans letravailet surtout darracher unstatut socialeet une
reconnaissance  dansla société  daccuell.  Lacompétition  estun
processusi nconsci entdans econtexte desconflits.

» Conflits

Ilstructurel esrel ationsentrel esgroupesetmetenvaleurles formes  de
solidarité envers lespersonnesdominées. Dansce cas,le conflit est parfois
positif car il permettraaux nouveaux migrants d’étres acteurset participer
alapolitiquedupays d'accueil.Lesindividus sorganisent pour régler le
conflitavecles responsables administratifs. C’estpourcetteraison quele
conflitestconscientetouvert.

» Accommodation

C’ estunepériodei nstabl eoul astabilitédel’ immigré est encore
fragile.Dans cetteétape, Ilessaiede S gjuster aux causesdu

conflitetdes adapteracettesituation.
» Assimilation

1. R.Park cité par Denys Cuche, « Développement de la sociologie des migrations aux
Etats- Unis », p8,Version en ligne disponible sur
ancien.reynier.com/Anthro/Interethnique/PDF/Chicago.pdf consulté le 28-08-2016.
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C estl’ étapeoul’ immigréfaituncompromisculturel ¢’ est- a-dire,
acceptel aculturedel asociétéd’ accueilet nonpas derenoncer a
lasienne.L’immigréopte pourconserversaculture,en participantacelle

dupaysquil’ accuellle.Selonunprocessusd’ interactionqui  prenddu temps dans
les différents départements, on doit bénéficier des

développementsdel asociété d’ origine.

Conclusion

Pour en finir avec ce chapitre théorique, on a constaté pas mal
d informations sur le phénomene de |’ immigration.

Donc on a parlé du phénomene de I'immigration en général, ensuit
I’ évolution de phénomene en Algérie aux longue de sonhistoire dont on afait
recoure aux travaux d’ Abdel Malek Sayad |le sociologue algérien qu’ apartagé
I” histoire de ce phénomene en Algérie en trois principal es &ges, et on a parlai
auss des deux catégories d'immigré qui sont (les immigré aventureux) et (les

immigrés qui ont une stratégie migratoire, et un projet ou un statut).
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1. Analyse et interprétation desrésultats

Tableau n°01 : Lescaractéristiques personnelles des enquétés

o _ Expérience ]
La situation Niveau _ Poste occupe
Code | SEXE Age _ _ _ _ professionnelle
matrimoniale | d'instruction o
al’ éranger
o o _ Gestionnaire de
Enquété N°O1 Al M 28ans | Célibataire Universitaire 9 mois _
produit de change
33ans — . .
Enquété N°O2 A2 M Cdlibataire Secondaire 7ans Ambulancier
) » o Chef de sécurité
Enquété N°03 A3 M 33ans Marie Universitaire f7ans _ _
incendie
Enquété N°O4 A4 M 33ans Marié Universitaire 6ans Architecte
Enquété N°O5 A5 M 36ans Marié Universitaire 4ans Cuisinier
Gérant d'une
Enquété N°O6 A6 M 36ans Marié Universitaire 6 ans société import
export
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Inspecteur de
Enquété N°O7 A7 44ans Marié Universitaire 4ans qualité
pharmaceutique
» o Technicien
Enquété N°O8 A8 45ans Marie Universitaire 9ans o .
enchimie nucléaire
o - Enseignante
Enquété N°O9 A9 32ans | Célibataire Universitaire 7ans _
d'anglais
Professeur certifié
Enquété N°10 A10 34ans Célibataire Universitaire 6ans en économie et
gestion
» o Institutrice dans
Enquété N°11 All 41ans Marie Universitaire 9ans ] o
une école primaire

On observe d'aprés ce tableau ci-dessus, que la catégorie d’égela plus dominante et celle du sexe masculin qui

représente d'un effectif de 8 émigrés, alors gue le sexe féminin représente seulement 03/11 personnes.

L'age de la population de notre échantillon varié entre 28 et 45 ans dont la moyenne d'age est de 34ans.
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A propos de la premiére catégorie d'age qui unit les (28-33ans) celle-ci
représente 05 émigrés de la population de notre échantillon, suivie par la
catégorie des (34-39 ans) avec 02émigrés, aing, la derniere catégorie qui
sétend de 40 a 45 ans représente 04émigrés.

La situation matrimonia e des mariés semble étre d'apres nos chiffresla
plus représentative, avec un effectif de 07 émigrésissue de la catégorie d'ége
entre (34-45ans) par ailleurs la catégorie des célibataires est totalement faible
avec 04 émigrésagé de 28 a4 33 ans.

Nos enquétés ont le niveau universitaire représentant la majorité des
émigrésavec 16 personnes, en revanche un seul des enquétés possede une
Instruction de niveau secondaire.

En fonction des résultats de ce tableau, suite a la question posée aux
enquétés sur leur expérience professionnelle a I'étranger, on retient que les
intervieweés parmi notre échantillon ayant a leur actif une expérience de 07 a
09 ans sont représentés de par un effectif de 06émigrés, ce qui signifie que ces
enquétés sont les plus expérimentés par rapport ad'autre.

Les données de ce tableau, indiquent que nos interrogés occupent des
poste différents a savoir : gestionnaire de produit, ambulancier, cuisinier ...

1.1. L’attitude de la diaspora Algérienne aux deux parcours
socioprofessionnels
A. Lescausesprincipalesdel'émigration

6/11 des enquétés ont expliqué les causes de leurs émigration avec
divers réponses en premier lieu, de poursuivre leur éudes dans des
prestigieuses universités frangaises. Dont I’ objectif principal est de mettre en
valeur leurs formations. A I'heure de la mondialisation, un parcours
international a plus de valeur et permet plus d'opportunités d'emploi. Vivre
hors de I'Algérie, c'est également devoir faire preuve d'ingéniosité et

d’ adaptation. En outre, cette expérience a |’ étranger sera le moyen de nous
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différencier des autres et de nous faire plus facilement une place sur le marché
du travail.

L a deuxiéme cause évoqué par nosinterrogés est la langue francaise car
elle est la deuxieme langue officielle en Algérie qui reste un atout inestimable
qui facilite la poursuite des études a I'éranger et de tisser des relations
amicales et professionnelle et méme un facteur pour s'installer en France plus
tard. La pratique en continu d une langue avec les natifs du pays est le
meilleur moyen de la maitriser. « Pour moi, c'est un réve d'enfance, j'ai
toujours voulu poursuivre mes études en France car €elle accorde
beaucoup d'importance a la recher che scientifique et ces universités font
partis des prestigieuses univer sités eur opéennes de grande renommeée. | L
y'a auss la langue francaise comme vous savez le Francais est la
deuxiéme langue officielle en Algérie »A3.

L’émigration agérienne demeure une migration économique, les
hommes occupant les emplois les plus pénibles et les plus rémunérateurs, Un
véritable projet migratoire est élaboré, I’ Algérie est un pays riche, tres riche.
Malgré sa richesse, et & cause de sa richesse, le pouvoir d'Etat, S tant est
gu’'il nel’ait jamais entrepris, n’arrive pas a créer les conditions économiques
et sociades susceptibles de retenir et dempécher la fuite des jeunes.
Actuellement (30%) de la population active et (50%) des jeunes de moins de
30 ans sont au chbmage— c'est le taux le plus important des pays du
Maghreb, du fait notamment de la rente pétroliére qui fait paradoxalement de
I’ Algérie le pays le plus riche par rapport a la Tunisie et au Maroc — elle
dispose actuellement denviron 170 milliards de dollars de réserves de
changele plus riche mais le moins productif : les hydrocarbures représentent
en valeur (98%) des exportations.*

1. Nations UnisDAES, migrations internationales en chiffre, 3-4 octobre 2013,
www.oecd.org/fr/ed/mig/les migrations-international es-en-chiffres.pdf (consulté le
15/04/2016 a 23 : 16).
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« Nous avons quitté nos familles et notre pays en ayant la rage au
ceeur de laisser derriere nous toutes les personnes qu'on aime, mais ce
sacrifice est dansle but deréussir savie professionnelle »A4.

5/11 de nos enquétésn’ ont pas pu répondre a la question qui est lié aux
causes principales de leurs émigration puisque ils sont nés a I'étranger, quel
gue soit leur lieu de naissance, suivent le sort de leurs parents. si I'un des
parents a opté pour la nationalité francaise, les enfants sont francais.

Si aucun des parents n'a opté pour la nationalité francaise, ils sont
devenus algériens avec eux.

A I'époque de la colonisation, [|’émigration algérienne est
essentiellement une émigration de travail. C'est en 1913 qu’est établie pour
les Algériens—lamain d ceuvre algérienne surtout —la libre circulation. Avec
la guerre, la France a besoin de main-d'ceuvre, Ce sont uniquement des
hommes jeunes, au départ tres majoritairement originaires de Kabylie, qui
viennent, souvent pour dix adix-huit.

«Apres l'indépendance mon grand-pere sest émigré en France
pour trouver du travail, vue que la France avais besoin de main-d' eeuvre,
c'est la chose qui I'a poussé a quitter I'Algérie et avec le temps il a
procédé au regroupement familial. Donc moi je dirais que je ne suis pour
rien si aujourd'hui jemetrouve al'éranger en tant qu'immigré »AB6.

B. Le parcours socioprofessionnel en Algérie

En fonction des réponses 8/11 de nos enquétés non pas exercer une
profession en Algérie parce que ce sont des immigrés de nationalité frangaise,
ils sont parti durant leurs enfance.

«Pour moi c'est difficile de parler de I'Algérie car j'ai jamais
travaillé la-bas donc je ne peux pas faire un diagnostic preécis je préfere
rester neutre» AG.

«Non jen'ai pastravaillé en Algérie car je suis partie en France a
I'age de 10 ans) A8.
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3/11 de nos enquéteront exercé une fonction avant leur installation a
I’ étranger ; ils ont exercés des fonctionsdans |le domaine de |'enseignement et
dans'industrie en Algérie

«Oui, j'ai travaillé dans le sud comme un enseignant des champs
pétrolier »Ab.

C. Ladifférence entreles deux par cour s socioprofessionnels

Dans cette partie 6/11 de nos questionnés ont signalés |’ existence d' une
énorme différence entre les deux environnements socioprofessionnels.
L'environnement de travail al'étranger est plus motivant, moins hiérarchique,
dans lequel on accorde plus confiance au salariés, ou |'on est jugé moins sur
ses origines sociales et dipldomes que sur le rendement que |'on obtient.

« L'environnement de travail me séduit, il est plus ouvert, moins
hiérarchique et dans lequel on est jugé sur ce quel'on fait les résultats de
notre travail et non pas sur nos origines, par contre en Algérieil y'a peu
de moyens et moins d'opportunités d'épanouissement professonne »
d'parél’enquété A7.

5/11 n'ont pas pu distinguer la différenceentre les deux parcours
socioprofessionnel car ils n'ont pas exercées une profession en Algérie.

« Puisgue je n'ai pas exerceé une profession en Algérie, je ne peux
pasfaireladistinction entreles deux parcours» d'parél’enquété A11.

La différence entre les deux parcours est expliquer par |’ existence en
Algéried’ un environnement qui a peu de moyens, moins rémunérateur qui ne
répond pas aux besoins des employés ce qui les pousses a quitter ce payé,par
contre le travail a I'éranger se caractérises par un environnement
socioprofessionnel stable qui dispose de moyens assez importants et attire
beaucoup d'Algériens et les pousses a quitter leurs pays vers cette I' étranger
qui met a leurs dispositions tous les moyens et la satisfaction quiils
recherchent, donc I'environnement de travail occupe une place primordiale

pour |'émigré agérien.
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D. Lesdifficultés rencontrées pendant la premiére occupation de poste
detravail al'éranger

La premiére catégorie 6/11 ont vraiment trouvé des difficultés quand
elle ont occupé le premier poste en dehors de leurs pays car ils ne sont pas
bien adaptés a |'environnement socioprofessionnelet méme au mode de vie au
sein de la société occidentale notre enquété A1 nous explique « quand j'ai
occupé mon premier poste j'ai trouve des difficultés par rapport aux
différences socioculturels de la société francaise et je n'étais pas habituer
ala stratégie organisationnelle del'entreprise ou jetravailler ».

Alors que dans la deuxieme catégorie 5/11 sont nées a |'étranger et ils
n'ont pas trouveé des difficultés lors de leur premiéere occupation d'un poste de
travail al'éranger, ils sont bien adaptés al'environnement socioculturel.

«Je n'ai pas trouvé des difficultés car il ya une forte adéquation
entre mon par cours étudiante et mon poste professionnel »A8.

Dans cette partie on dégage deux points déférents, la premiére catégorie
elle est bien adaptée au milieu professionnel a cause de la formation et
I'éducation qu'ils ont acquise au sein de la société francaise et par contre la
deuxieme catégorie a trouveés des divers obstacles car elles ne sont pas
habituer a la stratégie organisationnelle qui est completement différente de
cellede'Algérie.

E. La dégradation de statut professonne a |'éranger et la
satisfaction de nos enquétés

6/11 de nos enquétés expliquent bien la dégradation de leurs statuts
socioprofessionnel aprés étre partir a |’ étranger, cette derniere est provoquée
par la non reconnaissance de dipldme Algérien al'échelle mondiae, ce qui est
relié a la mauvaise gouvernance projetée par I’ Etat notamment le secteur de
I’ éducation, ains les insuffisances pédagogiques au sein des établissements
Algérien. Le gouvernement Algérien a procéde aux réformes politiques dans

tous les secteurs en particulier le secteur de I’éducation et cela depuis 1999
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(Iarrivée de président A. BOUTEFLIKA), des réformes qui touchent divers
secteurs notamment le secteur de |’éducation des progres positifs certes a
obtenus mais beaucoup de lacunes reste a combl és.

La formation des jeunes en Algérie reste souvent cernée dans un
contexte local qui ne peut pas étre susceptible d étre équivalant et concurrent
avec les diplémes des pays développés, dans le méme sens la formation des
cadres en Algérie est nommeée souvent comme une formation qui répond aux
obligations de contexte économique Algérien ,qui ne peut pas dépasse ce
dernier et ére en fer et mesure avec la mondidisation etl’économie
international.

Par ailleurs y a aussi la difficulté de concilier entre les études et l1a vie
privée, L'obligation de travailler pour payer les frais des éudes de loyer
constituent |'une des plus difficultés rencontrés chez notre diaspora pour
poursuivre leurs études dans les universités, des écoles supérieures et des
instituts, alorsils préferent d'entamer des formations a courte durée pour enfin
sinsérer danslavie professionnelle.

«Oui il ya une dégradation de statut professionne car le dipléme
algérien n'est pasreconnu a l'étranger et la majorité des émigrés ont été
obligé de faire des formations accélérée» Al.

3/6 de nos interrogés sont satisfait de leurs dégradations pour des
causes qui résident dans la notion de la politique de rémunération au sein de la
société occidentale. La classe ouvriére est tres respectable par le
gouvernement, les employés sont bien rémunérés ce qui les oblige d'avoir un
équilibre entre leurs salaire et leur pouvoir d'achat. Ains les conditions de
travail qui sont excellent en terme de conditions techniques, les congés pays,
les primes quel que soit les primes de risques ou bien les primes de rendement
individuel. La communication qui se déroule dans des bons conditions a

savoir la communication horizontale ou bien verticae, ces trois facteurs
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consistent a provoquer un certains sentiments de satisfaction et de motivation
chez nos enquétés.

En mesurant la satisfaction au travail, il devient possible d évaluer
jusgu’a quel point un milieu de travail donné correspond aux attentes de
I’employé. Une telle démarche permet également d'identifier les facteurs
revétant une plus grande importance pour lui. Parmi ces facteurs, nous

retrouverons facilement les suivants :

. Lesrelations avec les collegues de travail et les supérieursimmédiats;

« Lesentiment d accomplissement que I’ individu trouve dans son travail;
« Lesconditionssalariaes;

. Laqualité des communications au sein de |’ entreprise;

. Leséquipements offerts et I’ environnement de travail.

Ains l'inspiration culturaliste contribue a I’émergence de la
satisfaction chez ces enquétés, sous la banniére des approches culturalistes
peuvent étre rangeées les interprétations qui privilégient I'impact de la culture
sur I’organisation. La culture est alors appréhendée par la gestion dans son
réle d’ orientation de choix, la culture est un ensemble de représentations et de
valeurs partagées qui encadre |'action et sont validées par leurs capacités a

résoudre |es problemes.

En dernier lieu on trouve le facteur de mode de vie a |’ étranger qui est
auss considéré comme un élément clé de la satisfaction de nos interrogés, et
celui est expliqué par le grand décalage entre la société Algérienne et la
société occidentale. S émigré dans un pays développé qui possede des
moyens de haut niveau et des bonnes conditions de vie ains la structure et
I’ organisation du travail permet a ces derniers d’avoir une satisfaction dans

leur milieu socioprofessionndl.
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Ce qui a déclaré I’un de nos enquété « Je me trouve satisfait malgré
je netravaille pas dans mon domaine, car je suis dans un pays des droits,
le faite d’avoir ce que je mérite dans mon travail et de vivre dans une
société développée ou I'un respecte I'autre, je pense que si ¢a est le plus
Important pour moi ».

D'un autre coté 3/6 de nos questionnés sont pas satisfait a cause de leurs
souhait de suivre le méme parcours professionnel que celui de I’ Algérie,
malgré la rentabilité et la structure ains [|'existence dune bonne
rémunération.

« Je ne suis pas satisfait dans le dans le sens de mon dipléme, en
Algérie jetais enseignant d'Anglais et ici je travaille comme un chef de
securitéincendie ».

Les données recueilles dans cette phase nous montre que 5/11 de nos
interviewés ont été nés et formés a I'étranger donc ils n'ont pas eu de
dégradation de statut professionnel car ils ont suivis des études |a-bas ce qui
les pousse de ne pas avoir une dégradation statutaire. Etre né a I'étranger et
avoir la nationdité signifie I'obtention des droits pareils avec celui des
citoyens de la société occidentale, en fonction des éudes de travail, sécurité
sociale et l'occupation des postes dans la fonction publique et méme la
participation dans des événements politiques comme le vote. Et cela est
expliqué par lanature et les lois cordonnées par les pays occidentaux vis-a-Vvis
alx personnes nées ces pays issues des familles étrangeres.

«Moi je me considéere souvent que j'avais bénéficié d'une bonne

formation et j'étais orienté dans une voix de commer ce ».
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1.2. L'apport du travaill a la reproduction de I'identité
professionnelle

A.L’insertion des émigrés Algériens au sen de milieu
sociopr ofessionnel

En fonction des réponses des interrogés on remarque que I’insertion
professionnelle est un passage a la vie active des jeunes diplémés sans
expérience professionnelle et qui sont a la recherche d'un emploi. L'insertion
des jeunes dans la vie active constitue un probléme récurrent pour les
demandeurs d'emploi et souvent vécu difficilement par ces jeunes et par leurs
familles.

Ainsi trouver un emploi, choisir et accéder a une formation, monter une
activité, ou tout simplement exercer son métier selon ses qualifications et ses
diplémesest pour beaucoup un véritable parcours du combattant.

Commeil affirmel’ enquété A4 « premiérement j’ai commenceé par le
Pole emploi qui est un dispositif de recrutement qui facilite les jeunes
chdmeurs a siinséré dans la vie professionnelle et en parallele j'ai passé
une formation dans mon domaine puis j’étais recruté mais je ne vous
cache pas que c'est un passage tres difficile car j'ai passé une période de 8

mois de chdmage avant que j e puisse exercer mon métier actuel ».

B.Les é&éments les plus marquants dans le parcours

socioprofessionnel des émigrés Algériens

D’ apres les résultats obtenus, on remarque que les éléments les plus
marquants dans leur parcours professionne sont: la formation, le
recrutement, le choix de la profession, les promotions et les mobilités
professionnelles.

L'obligation de laformation al'éranger est indispensable vue qu'il n'y a
pas d'équivaence entre le dipldme Algérien et le diplbme étranger.
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«J'étais dans |'obligation de passer une formation de recyclage
dans la sécurité incendié car en France le dipléme algérien n'est pas
reconnu » AO4.

On remarque gue tous nos enquétés ont passé des différentes
formations avant d'étre recruter. On retient alors |I'importance de la formation
dans I’acquisition du savoir-faire et ére et son impact sur le parcours
professionnel qui est considérée comme un moyen efficace qui facilite
I'’adaptation au travaill, comme le rappelle le sociologue francais.
Zarfian«L’acquisition de qudité reationneles, dinnovation, de
propositions, d’implication et d’ arbitrage... ».

«Moi j'ai bénéficié d'une bonne formation de qualité qui me
permet d'occupé le poste d'un gérant d'une société d'import et
export... ».

Concernant le recrutement, nos enquétés expliqguent comment le
recrutement a marqués leur parcours professionnel par ce que c'est une étape
importante dans leur vie car elle renforce la confiance en soi et facilite
I'engagement dans le travail, est associe a une autoévaluation plus fiable et
plus précise, et permet une stabilité émotionnelle plus grande. Par ce |3, Eline
Nicolas a expliquer que le recrutement constitue une base de parcours
socioprofessionnel : le recrutement est un exercice délicat qui remplit au
moins trois objectifs:

e Evaluer les compétences des candidats;

e Sélectionner lefuturetitulaire d’ un poste a pouvoir ;

e Seprojeter dans|’ avenir en envisageant le potentiel d’ évolution au sein
de I’ organisation®.

L. BENDI Abdellah et autres, « Formation et développement des compétences dans la
pratique des entreprises Algérienne », université Tlemcen, Algérie, 2007, p2.
2. ELINE Nicolas, gestion des ressources humaines, édition Dunod, Paris, 2014, p35
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L'enquété A1l nous déclare «quand j'étais recruté, je me suis
rapidement adapter a mon travail, car j'aime mon travail et je peux vous
direqu'il faut aimer ce qu'on fait pour bien faire ce qu'on aime ».

Un autre interrogé nous explique « j’ai déposé mon cv et j'ai passé un
entretien d’évaluation puis par une période d’essai de six mois pour étre
enfin recruter».

Pour le choix de la profession on remarque que la majorité de nos
interrogés ont choisi leurs professions selon leur volonté. A cet effet on
enregistre que la formation et le travaill sont percus comme deux points
commun car il y a une adéguation entre ces derniers, puisque la plupart ont
travaillé sdon les formations qu’ils ont suivis bien gu'ils sont partis a
I”éranger, mais ils ont entamé des professions selon leurs formations soit
dans le méme domaine en Algérie soit dans un autre domaine mais toujours
selon leurs choix.

L’ enquété A4 nous aexpliqué « J'ai chois cette profession a cause de
ma formation en Algérie par ce quej’éaisbiologiste et ici au Canada j’ai
trouvé une formation pareille la biologie médicale et puis vaila je
travaille comme un inspecteur de produits phar maceutiques ».

Ainsi pendant la phase dorientation professionnelle, les jeunes
sinterrogent sur la profession quiils aimeraient exercer. lIs doivent a cette
occasion sonder leur intérét et leurs aptitudes, sintéresser au monde du
travail, recueillir des informations, procéder au choix de la profession et
chercher une place de formation. Lors de cette phase, ils ont besoin du soutien
et des conseils des parents, de I'école, de I'orientation professionnelle et du
monde économique. En revanche le rdle des parents est présenté sous forme
d'un facteur qui assume la principale responsabilité dans processus du choix
professionnel il est primordia que les enfants percoivent |'engagement de
leurs parents, qui se sentent écouter et qu'ils puissent partager avec eux leurs

aidées et leurs questions. En seconde lieu on y trouve le réle de I'école qui a
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comme fonction qui réside dans le cadre des cours d'orientation
professionnelle, les jeunes font le point de leurs attentes et de leurs aidées et
souhaits, rassemblent des informations sur les professions et les écoles
d'enseignement général, apprennent a rédiger des dossiers de candidature est
ce préparent d'éventuels entretiens d'embouche. En dernier lieu viens le
monde économigue comme un éément clé du choix de la profession a travers
lequel les firmes offrent aux jeunes un apercu de la vie professionnelle par le
biais de séance d'information, de journées de découverte et de place de stage.
Ainsi que les entreprises proposent les places de formation.

«Moi s je me trouve dans cette fonction c'est un compromis, ma
famille et I'école ont toujours une influence sur mon choix en terme
d'orientations et d'observations »A2.

Pour I'élément qui est lié a la mobilité, nous constatons que la plupart
de nos interviewés avec un effectif de 8/11, ont été concerné par des mobilités
professionnelles diversifiées a la cour de leurs vie socioprofessionnelle. La
vie active de nos enquétés se déroule d'ores et d§ja au sein de plusieurs
organisations, en continu dans le meilleur des cas, mais trés souvent avec des
ruptures, en alternant des périodes d activité et d'inactivité, parfois de
formation. Certaines transitions se révélent particulierement discriminantes
guand elles maintiennent les personnes dans des formes d’ emploi précaires ou
conduisent au chdmage de longue durée. Des lors, les enjeux associés au
dével oppement de parcours professionnels val orisants reviennent a trouver les
conditions qui favoriseront I’ activité tout au long de la vie active, que ce soit
au sein d'une méme organisation ou entre plusieurs organisations. «La
nouvelle politique de la gestion de la ressource humane en France
aujourd’ hui s appuie sur un confortement du capital humain aux mobilités a
fin de pouvoir lui donner un avantage a fournir ses capacités ains de

maintenir sa carriere dans un but centralisé sur lafidéité et la compétitivité ».
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Dans ce sens, Les aires de mobilité professionnelle ne doivent en aucun
cas étre assmilées a une «table dorientation mécanique» qui figeraient
catégoriquement les passerelles possibles d'un métier al'autre. |l faut garder a
I'esprit que les aires de mobilité professionnelle congues sur |a base des fiches
d'emplois-types sont dépendantes de I'état des compétences décrites dans
celles-ci. Ainsi, des mobilités inenvisageables aujourd'hui le seront peut-étre
dans le futur compte tenu de la diffusion de nouvelles techniques ou méthodes
de travail. Les aires de mobilités sont amenées a évoluer et Les niveaux de
passage sont des indications provenant d'une évaluation de proximités de
compétences entre les emplois-types. Plus les compétences au ceeur du métier
occupé sont partagées avec le métier visé, plus le passage est considéré
comme facilement réalisable.

«Je pense que le partage des postes, les transmissions occupent une
place primor diale dans mon par cours professionnel, en terme de facteurs
indispensables des mobilités que j’ai eu dans ma vie professionnelle, le
partage des compétences et de savoir-faire au travail est un pilier de
mobilités ».

La mobilité interne est percue comme positive pour nos enquétes, car
elle associée a |’ évolution de la carriére, au développement des compétences
et au dynamisme. Elle est considérée comme un outil de la gestion des
ressources humaines, de plus en plus important dans les collectivités mais
auss tres complexe a mettre en ceuvre, car ala croisée des autres domaines de
la gestion des RH que sont la GPEC, |a formation, le recrutement, la gestion
des carrieres, les relations sociaes et la communication interne. Ces outils se
completent et doivent faire |I’objet d'un travail en partenariat pour réussir
toute démarche de mobilité interne. La mobilité interne est un enjeu important
pour les collectivités car elle permet d'intégrer un agent plus rapidement,
d’ apporter dynamisme et nouvelles compétences au service concerné, de

remédier aux problemes internes des services ains gu'aux éventuelles

> [[% <



Chapitre IV Parie pratique

difficultés de recrutement sur certains postes. Elle développe égalementchez
nosquestionnésplus facilement une culture commune .Nos enquétés
aimeraient, pour réussir leur mobilité, pouvoir changer d affectation sans en
subir les éventuels inconvénients.

Un enquété nous aindigqué «J’ai des mobilités au sein del’usineou je
travaille, et ces mobilités sont conclues dans un ensemble d’ opérations de
la gestion du personne [...] j'ai occupé beaucoup de postes, j’étais
plusieursfoisen missionsen France et mémeal’ éranger ».

Le couple « une formation/un métier a vie » n’ éant plus le modele de
référence, il convient, dés laformation de préparer |’ adaptabilité a long terme.
Ainsi, les cursus universitaires proposent de plus en plus des modalités
d’ enseignement destinées a développer la mobilité professionnelle a travers
une multiplication des passerelles (crédits ECTS, systeme LMD..), unités
d enseignement d’ouverture culturelle en licence a choisir dans d autres
composantes, diplémes « double compétences » I’ enquété A3 affirme « grace
aux différentes formations que j’ai suivie je me trouve aujourd’ hui face
aux différentes maobilités »

En fin on retient, une minorité avec un effectif de 3/11 qui n'ont pas
étéconcernés par des mobilités dans leurs emplois car le nature de la
profession exercée par cette catégorie n’ exige pas d une maniere officielle des
mobilités, il est suffisant de ne pas avoir un changement, un déplacement dans
le milieu professionnel, la direction de I’entreprise ou de I’institution,
organisation de service trace un réglement présentée sous une image bien
claire et bien précise. Par |’ absence de déplacements, transferes et mutations,
missions de travail. Ce qui obligent ces derniers de ne pas avoir des mobilités
comme la souligner cette enquétés « autant que enseignante d’anglais dans
une école de primaire, jen’ai pas de mobilités ».

Pour les promotions professionnelles, on trouve 7/11 n'ont pas

bénéficié des promotions professionnelles, malgré certains criteres qui sont
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présentés chez nos interrogés comme celui de I’ esprit d’ équipe qui occupe la
premiére marche du podium, suivi par la capacité a bien communiquer ex-
auo avec |'éthique ains les compétences techniques et I’ adaptabilité au
poste mais ils n'ont pas bénéficié des promotions. Ce probléme revient
souvent d’'apres nos interviewes a la discrimination au travail qui est
considéré comme un phénomene complexe qui s articule au sein de la société
occidentale. Les étrangers ou les immigrés rencontrent quotidiennement des
obstacles sur les lieux de travail (salaire, promotion...€etc.). Le probléme des
discriminations raciales dans le monde économique n’'est pas évidement un
phénomene récent. L’histoire abonde d’exemple de comportements racistes
plus ou moins affichés, plus ou moins explicites vis-avis de certaines
populations.

Pourtant, les valeurs citoyennes d'égalité entre les hommes dans
I’ exercice de leurs droits, constituent le ciment de la communauté nationale.
Toute attitude discriminante qui tendrait a hiérarchiser la société en différente
strates sociales, conditionnant les rapports humains en fonction de certains
tels que l'origine ethnique, les croyances religieuses, le sexe, sont
explicitement dénoncés par les textes, ains que de fagon tacite, par la
conscience sociale commune. L’enquété A5 nous a indiqué «Je suis
considéré comme un éément fondamental de cheminement spécifique de
I’entreprise ou je travail mais jusque-la aucune promotion n’a été
obtenue, ils préféerent leurs citoyens ».

Par contre on n’enregistre qu’une petite catégorie de notre population
d étude qui a eu des promotions a I'intérieur de I’organisation, 4/11 ont
bénéficié des promotions dans leurs parcours socioprofessionnel, ces
interrogés sont sous représentés aux sommets des hiérarchies au sein de
milieux professionnel, cette notion est connue également sous le nom de
plafond de verre (un plafond invisible empéchent ces derniers de monter dans

lahiérarchie.
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L’enquété Al a déduit « Oui j'ai bénéficié d’une promotion
professionnelle depuis que j’ai commenceé a travailler. Je suis passé d’un
agent de securitéincendie a un chef d’ équipe de sécurité ».

Avoir une promotion professionnelle est souvent conditionnée par un
passage professionnel s'inscrit officidlement dans la présentation des
compétences avec celle d évaluation de la performance de capital humain au
sein de I'organisation, cette notion est mesurée par une trgectoire
professionnelle a partir de laguelle |I’employé acquiert et soumis sous la
tutelle d’un chef hiérarchique qui détient un pouvoir décisionnel qui va le
mettre face a une augmentation et une améioration de ses capacités, ses
qualifications au cours de sa vie professionnelle comme le disait notre
enquété A6.

«ll est concevable d’avoir des promotions apres une expérience
assez importante mais toutes les promotions que j’avais bénéficié sont
expliquées par mes capacités et les formations que j’ai suivi au cours de

ma carriere professionnelle ».

C. L’impact des pratiques professionnelles sur la construction des
compétences:

En analysant les réponses des intervieweés, on constate que ces derniers
explicitent leurs pratiques professionnelles selon différentes réponses, 5\11
voient que leurs pratiques professionnelles sont cernées dans des notions
comme la mobilité a l'intérieur de l'organisation, étre absorbé dans les
différents postes permet bien daméliorer les pratiques, davoir une
reconnaissance de travail a partir d'une redistribution des ressources obtenue
par des stratégies diverses affecte le niveau relatif des capacités de I'un et de
l'autre d'une maniere compatible avec la formule de légitimité en usage.

L'enquété A2 affirme « Avoir des mobilités dans mon travail me per met de
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connaitre mieux mon travail a fin de dégager les principaux schémes
généraux de mes compétences ».

Pour la deuxiéme catégorie 5\11 ont mis un descriptif clair et bien
précis sur leurs pratiques professionnelles est cela est expliqué par le partage
du travail, I'échange des taches entre nos enquétés et les employés, ce qui a
créer un esprit d'équipe et une ambiance collective pour passer les horaires de
travail d'une maniére achevée, excellente loin de tous les facteurs de
démotivation et de routine. L'employé par sa nature acquiert d'une maniére
rapide le processus de sa fonction donc il doit ére mis aux nouvelles
procédures dans son entourage socioprofessionnel pour quiil soit mieux
motive et rentable. L'enquété A7 affirme « Mes pratiques professionnelles
sont différenciés par les différentes taches que j' occupe dans mon travail,
ce qui se qui est constitué comme |'un des axes essentiels de mon identité
professionnelle ».

Au final on trouve qu'un seul enquété qui considere que ses pratiques
professionnelles résident dans la notion de pouvoir a cause de la nature de son
poste occupé le pouvoir au sein de l'organisation tributaire des différentes
opérations décisionnelles qui sont projetées par des lois et des réglements
dans le but de coordonner, administrer, planifier des buts et des stratégies
ains des tactiques qui tracent un cheminement specifique et rationnel de la
gestion de la firme a fin de donner une image compétitive et d'efficience de
cette derniére, car cette notion repose sur I'idée que les personnes ont des
objectifs individuels avec |'existence des coalitions qui sont fluctuantes, le
comportement des groupes de personnes se caractérise par des logiques de
négociation ou chacun cherche a prévaloir son propre intérét, comme le disait
HERSBERG ET CROZIER «Le pouvoir d'un individu ou d'un acteur social
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.....

son propre comportement lui permet de contréler face & ses partenaires ».
L'enquété A6 nous a indiqué « Autant que gérant de société j'exerce un

pouvoir dans mon travail ».

D. L’attitude de la diaspora Algériens vis-a-vis aux conditions de
travail al’ éranger :

A ce propos, on hote que 11/11 de nos interviewés sont satisfaits par les
conditions de travail et cela est expliqué par I’intérét porté aux conditions de
travail dans la société occidentale. A savoir la qualité du travail, les risques
physiques et psychosociaux, La durée et |'organisation du temps de travail, le
statut professionnel et le contrat de travail, le lieu professionnel et vie de
famille, les conséquences du travail sur la vie en dehors du travail, la
formation et |'apprentissage au travail, le choix du travailleur sur son lieu de
travail, la santé et le bien-étre, ains que le saaire e les nouvelles
technol ogies au niveau des organisations. Un émigré quand il part al’ éranger
et il trouve des bonnes conditions de travail plus adéquate que celle de
I’ Algérieil seramotivé.

En outre les conditions matérielles, horaires, statu, rémunération,
avantage sociaux sont nécessaires mais insuffisantes, des composantes
psychologique telles que le sentiment d'accomplissement, la reconnaissance
de ses supérieurs, la progression individuelle, le contenu de travail adapté aux
capacités et a la personnalité, la jouissance d'autonomie et des responsabilités

au niveau de celle que I'on est capable d'assumer, sont tout aussi importantes.

1 JEAN PIERE Heffer et autres, management stratégique, 9™ édition Broché, Paris, 2013,
p 37.
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« Je suis vraiment satisfaite de mon travail, ici a |I'étranger je peux
vous confirmer que toutes les conditions matérielles et psychologiques
sont réunies afin de motiver le salarié et d'exploiter au maximum sont

potentiels» Enquétée A1l.

1.3. Des rapports sociaux professionnels a I'identité professionnelle
deladiaspora Algérienne
A. Lesobjectifsprioritairesdeleurs professions

En retenant les réponses des interviewés, on remarque gue notre
population d'éude explique leurs objectifs prioritaires par des différents cas.
6/11 considerent que I'objectif prioritaire de leurs profession est de pouvoir
donner des efforts, anéliorer les connaissances ainsi d'avoir un sentiment de
reconnaissance par autrui, ce qui les permet de prendre une place au sein de
milieu professionnel et au niveau de la société d'une maniére générale. Car le
travail avant qu'il soit un outil atravers lequel I'individu gagne |'argent il est
tout d'abord une valeur humaine et sociale.

«Letravail pour moi est une valeur humaine avant tout, auss 'il
me permet d'étre reconnu par la société, vivre a I'occident sans travail
c'est delafrustration ».

L'objectif de cette catégorie n'est pas uniquement de gagner de I'argent,
mais plutot un objectif 1ié aux développements des compétences et d'avoir une
bonne expérience professionnelle comme la souligné Eline NICOLAS la
notion de compétence sappuient sur les trois composante suivantes : Le
savoir, le savoir-faire, le savoir-étre.*

Ce gque affirme I'enquété Al « mon objectif est d'avoir un savoir-
faire dans la continuité pendant tous mon cursus depuis que j'étais
étudiant jusqu'a ou je suis devenu salarié ma personnalité m’a pousseé a

fournir le maximum d'efforts pour maitriser les logiciels, les langues et

L. NICOLAS Eline, opcit, p102.
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les mécanismes dans mon domaine en ce qui concerne le savoir étre,
maitriser la langue francaise comme la plupart des Algériens, j'ai su
m'adapter et m'intégré a mon nouveau environnement.

Par contre la deuxieme catégorie avec un effectif de 5/11 affirme que
I'objectif de leur profession résumée sur le salaire qui est I'un des ééments de
leur motivation, tout ce qui permet aux salariés de se développer dans leurs
meétier (objectifs clairs, formation, reconnaissance) et de sintégrer dans un
projet global (ambiance, condition de travail, stratégie et vision partagée,
fierté dappartenance) et aussi a la construction de leur identité
professionnelle,

Un autre enquété A5 affirme que son objectif est de gagner de I'argent
avant tout « mon objectif est de gagner de I'argent par ce que j'a un
certain patrimoine atransmettre pour ma famille ».

B. L'amour desenquétésa leur profession

D'apres les réponses des enquétés en résume que ces derniers aiment
profondément leur profession est cela est expliqué par les bonnes conditions
de travail et la rentabilité au sein de l'organisation, la présence des moyens
matériels comme les nouvelles technologies, horaires, statu et rémunération
favorise un bon climat social, ce qui explique que ces enquétés partage le
méme sentiment d'amour vers leur profession.

A ce propos Letravail occupe une place importante dans notre vie et ne
serait-ce gque par le temps qu’'on y consacre, le travail permet a I'homme de
jouer un role dans la société. Le résultat de son travail a une valeur reconnue
par les autres. L'homme se rend et se sent utile, il est acteur de la vie
économique et sociale, il acquiert ainsi une signification aux yeux des autres.
Celui qui travaille peut assumer ses responsabilités en assurant sa survie et
celle de sa famille, manger, shabiller, sabriter et se soigner et étre respecté

dans la société . Un homme qui travaille et produit ne se plie pas devant son
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semblable, Il est pris en considération par ces derniers, Et il gagne en estime
autour de lui quand le travail est bien fait.

«J'aime mon travail car on a mis a ma disposition tous les
conditions favorables pour accomplir au mieux mon travail ains il me

permet d'accomplir tous les besoins primaires» Enquété A2.

C. Les relations sociales et |'identité professionnelle des immigrés

Algériens

On note que la relation de nos enquétés avec leurs collégues sont
fortement chargées d'amitié et de camaraderie qui dépasse le cadre
professionnel avec une effectif de 06/11. Ains on raoute qu'ils ont une
expérience professionnelle de 9 moisa 9 ans.

D’ apres notre étude on constate que la sphére active est un facteur de
socialisation, ces émigrés partagent sdon Sainsaulieu le type d'identité
négociation qui a comme caractéristique I’aide des collegues aux émigrés
pour négocier leur identité afin d’ éliminer tous les obstacles dans le domaine
professionnel.

A cet égard, nous comprenons que I’amitié est le résultat d’ une longue
proximité et appartenance au méme milieu et jouant un réle primordial.
Comme I’asoulignéI’un de nos intervieweés : « Principalement, a I’ étranger
dans I'usine ou quel je travaille nous avons une spécificité qui celle
d’avoir débuté ensemble depuis 9 ans nous a permis de développer nos
relations collégiales », enquété A1l.

Une autre enquété A9 nous a dit « je considere |’école comme ma
deuxieme maison malgré je suis d’origine Algérienne mais mes collégues
sont comme mes freres et mes seeurs on parle sur des sujets d’actualité

comme le sport, la politique, I'art .... ».
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Pour la deuxieme catégorie, 3/11 voient qu'il est nécessaire d avoir des
affinités dans le milieu professionnel mais avec certains collegues et avec des
limites. Donc, cette tranche choisit et sélectionne leur relation au travail. Ceci
dit, nous découvrons que cette catégorie partage un modele d'identité
d affinité qui est un type auquel les agents sélectionnent et choisissent leurs
groupes d appartenance. A ce propos I'un de nos enquété a justifié « ma
relation avec mes collegues est tres limitée [...] je n’ai pas beaucoup
d’amis dansla société ou jetravaille, mon collaborateur est mon meilleur
ami, c'est le seul a qui jefaisma confiance ».

Pour la troisiéme catégorie, 02/11 de nos enquétés partagent une
relation précisément difficile avec leurs collégues le faite d’ étre issu d’une
civilisation Arabo-musulmane les Frangais se comportent pas avec ces
derniers de la méme fagon qu’'ils se comportent avec les autres et ce la est
expliqué par le racisme qui existe au sein de la société francaise, I'un a
déclaré « A cause de mon origine, les collegues n’essayaient pas de me
connaitre ils parlent uniquement sur le travail, donc moi j’i pas d’amis
dans le travail, je concentres sur mon travail, le reste sa m’'intéresse
pas ».

Entre autre, la discrimination défavorise notre diaspora précisement en
France, au profit des autres en raison de critéres non objectifs, ces derniers ne
bénéficie pas du méme comportement que les autres dans une situation
comparable, en raison d'un motif prohibé. Par cela nous avons constaté gque
nos interrogés en France n’ ont pas des bonnes relations avec leurs collegueils
préférent de ne pas sortir de cadre professionnd, ils ne voulaient pas avoir des
amis au sein de travail avec un désintérét majeur vers |I’ambiance collectif au
travail et cela est expliqué par la discrimination et le racisme qui existe au
sein de la société Francaise.

L'enquété 7 nous affirme « Il y a de la discrimination le faite que je

suis mis a |’ écart le faite je suis connoté d'une facon négative en raison
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d’une apparence d’'une origine de milieu social au méme parfois de
sexe ».

Ains selon les formes identitaires de R. Sainsaulieu « Cesémigrés ont
une identité instable et toujours rebétie, elle révele un décalage permanent
entre les moyens d' affirmation de soi et les possibilités de reconnaissance

collective »™.

D. Lacommunication et |'estime de soi

Les réponses des enquétés illustrent que leurs avis differe d'une
catégorie a une autre.

Suite ala question posée sur le réle de la politesse de chef hiérarchique
sur la préservation de I'estime de soi, on remarque que 06/11 voient que la
reconnaissance au milieu professionnel est un facteur essentiel qui permet de
garder |'estime de soi des employés se qui dével oppel es bonnes rel ations entre
le chef et les employés ainsi d'avoir la motivation et |a rentabilité au sein de
I'organisation, ce qui renforce aussi le climat social qui permet de galvauder la
productivité et |la compétitivité de lafirme.

Aussi on ne constate que I'estime de soi comme une donnée
fondamentale de la personnalité. Pour eux, une bonne estime de soi facilite
I’engagement et influence la capacité de nos enquétés a passer a |’ action.
L'estime de' soi est la conscience de valeur qu'on se reconnait dans des
différents domaines. Elle suppose une reconnaissance de ses forces, de ses
limites personnelles, c'est a travers la discussion avec ses collégues et la
reconnai ssance de son personnel qu'un employé peut croire a ses compétences
et a ses capacités e n'hésitera pas a Sengager dans des activités
d'apprentissage et a préserver contre tout symptdme qui touche son identité

professionnelle « L’ estime de soi — Samer pour mieux vivre avec les autres».

'Renaud SAINSAULIEU, "I'identité au travail" presse de lafondation nationale des
sciences politiques, Paris 1998, P145.
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L'interviewé A3 a déclaré « Oui bien sir le "bonjour” approche bien le
personnel del'employé ».

Une enquétée A1l indique aussi « Oui il y a une bonne entente entre
le directeur et les employés ca me permet d'étre motivée et d'avoir un
sentiment d'appartenance et de satisfaction au travail ».

Concernant la deuxieme catégorie on remarque que 05/11 considérent
gue la politesse fait partie de la culture organisationnelle. Ces derniers voient
gue ce genre de comportement est tres normal et habitué au sein de
I'organisation aussi est une culture chez la société occidentale, le chef utilise
un certains comportements de politesse avec tous les employés, et méme aussi
un droit car le respect doit ére mutuel et partagé entre I'employeur et
I'employé.

L'enquété Al nous a expliqué « Entendre des mots tels que (Bonjour,
Merci...) fait partie de I'éducation en France, c'est leur systeme qui fait
gue ce genrededétailsn'est pas un fait ».

E. Le point de vue de la diaspora Algérienne sur I'attitude des
supérieursal'égard deleur travail
6/11 des enquétés expliquent la maniére d'agir le chef hiérarchique a
travers leur travail.

Cette catégorie ont une responsabilité ce qui permet de dire qu'ils ont
été chargé d'une fonction sensible et difficile.

Par ce la C.DUBAR «a expliqué que la hon reconnaissance au travail
résulte d'interactions conflictuelles, de désaccords entre I'agent visant de leur
identité réelle al'autrui significatif lui conférant son identité virtuelles ». *

A cet égard, en comprend que le besoin étre reconnus comme individus

et d'étre appréciés en tant que travailleurs aptes a sengager dans le travail, ay

L. NADJEMA. H, « mémoire de master, De I’identité sociale & I’identité professionnelle »,
Université Abderrahmane Mira de Bejaia, 2012/2013.
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faire des efforts pour accomplir leurs taches de maniere compétent, motivante
et a produire des résultats concrets.

L'enquétée A10« Au tant que chef d'équipe de sécurité incendie J'ai
toujours une pression car quand on occupe ce poste c'est trop sensible, il
se fait qui est des normes qui ne sont pas respecté ou un incident arrive
ca tombe sous ma responsabilité donc si difficile de négocié avec le chef et
méme avec |les subordonnés ».

Pour la deuxiéme catégorie, on remarque que ces enquétés sont ageés de
33 ans a 45 ans et ayant une expérience de 4 ans a 9 ans, ce qui permet de dire
gue ces derniers ont une trajectoire professionnelle qui leur permettent d'avoir
la confiance des supérieurs, cela est expliqué par la nature de la relation de
chef avec le subordonne.

A ce propos, on retient que, ces enquétés partagent une identité de
mobilisation qui est un type auquel leur compétence est reconnue par leurs
responsables qui n'hésitent pas a faire appel a eux, car ils se soucient de la
qualité et de larentabilité de |'organisation.

D'apres I'enquété A4 « Il ya un respect constant et mutuel, je n'ai
jamais eu probleme avec mes supérieurs, mais surtout car c'est des
personnes tres agés qui ont énormément d'ancienneté donc ca se passe

bien ».

F. Les dléments les plus fondamentaux de I'identité professionnelle
desémigrés Algériens

En analysant ces catégories, on retient que 6/11 considérent que le

respect et la communication avec les colleégues contribuent a la construction

de leurs identité professionnelle, le climat socia contribue a la reproduction

de I’identité professionnelle de cette catégorie a travers des valeurs comme le

respect, la bonne communication avec les collegues, sont des ééments

fondamentaux de I’identité professionnelle de ces derniers car ils considérent
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gue: avoir une identité au niveau de milieu professionnelle est d’abord avoir
des normes et des valeurs car ils ne peuvent pas avoir la satisfaction et
I"intégration ainsi |'adaptation sans étre bien communiqué soit avec les
employés soit avec les chefs et les dirigeants, ains cela permet bien a gérer
les choses d’ une bonne maniere. Donc selon eux les éléments qui construisent
leur identité professionnelle, ne provient plus de cursus scolaire et les
compétences ains de [|'expérience acquise durant leurs parcours
professionnel, mais avant tout des normes et des valeurs comme le respect la
bonne communication, la négociation et la meilleure gestion des choses et étre
capable de remédier les problémes qu’ affrontent les employés dans le travail.

L’enquété A2 a indigué « moi je pense que deux points essentiels
jouent un rodle dans la construction de mon identité professonnelle, le
respect entreles collégues et de gérer les choses de bonne manieére ».

Un autre interviewé A3 aussi nous a confirmé « forcément les éléments sont
I”’honneur dans le boulot, la ponctualité, le respect et la politesse et aussi
la gestion des choses avec la meilleur e maniére ».

D’ apres ces réponses, on constate que 3/11 de nos enquétés considerent
que le cursus universitaire et |’ expérience professionnelle sont les enjeux sur
lesquels se penche leur identité professionnelle, avoir des connaissances
pendant la formation universitaire permet t-elle bien de connaitre bien le
domaine d'étude, ains le futur métier, les compétences acquises dans le
travail chaque jour est structure d expérience professionnelle donc selon cette
catégorie leur identité professionnelle se focalise sur la formation et les
compétences acquises dans le travail, ce qui leur donne une identité propre au
sein de milieu professionnel.

Comme le disait Bilin «I’identité professionnelle est un ensemble
d éléments particulier de représentations professionnelles, spécifiquement

activé en fonction de la situation d’interaction et pour répondre a une visée
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d’identification/d’ différentiation avec des groupes sociétaux ou
professionnels ».

L’ enquété A4 indigue « L es compétences acquises dans mon travail
sont les éléments de mon identité professionnelle ».

Une autre enquétée A9 nous a expliquée «Je considére toujours mes
connaissances que j'ai pris pendant la période universitaire ains les
compétences acquises dans mon travail a I’école sont les facteurs de la
construction de mon identité professionnelle ».

Concernant la deuxieme catégorie voit que |I’amour de métier et la
fidélité constituent les é éments fondamentaux de leur identité au travail avec
un effectif de 2/11. Par ce |a, on enregistre que cette catégorie a une certaine
fidélité envers leur profession parce qu'elle aime bien leur profession et elle
réalise le travail avec un respect majeur envers les regles et les lois de travail,
et a partir de cet optique on comprend que ces enquétés se sont des
professionnels dans les taches permettent un fort engagement créateur dans le
travail, qui sont les plus concernés qui sont les plus actifs dans la vie de
I’ organisation. Ainsi, ce sont les agents les plus capables de liberté dans leur
travail.

L’engquété A6 nous a indiqué « Mon identité professionnelle sa se
résume en trois mot la fiddité, larigueur, la ponctualité »

Une autre enquété A10 a déclaré « je vois que les éléments de mon identité
professionnelle sont liés a I’amour et la fidéité envers ma profession par
ce que tous simplement j’aime bien mon travail je le fais dans les nor mes
quand jeréalise mon travail je sens allaise car tous simplement je donne

un plusal’organisation ou jetravaille et ala société ».

1 _BILIN. J, représentations, pratique et identité professionnelle, Edition L’'Harmattan
action et savoir, Paris.1997, p187.
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G. Lacommunication entreles collegues

La mgjorité de nos enquétés ont declaré qu'ils ont eu des conversations
avec leur collegue sur des sujets qui sont liés a l'actualité, des échanges
culturelle soit au niveau de la culture, I'histoire, le sport. La société
occidentale avec sa nature politique, culturelle et sociae est souvent marqué
comme étant une société ouverte ains que |'échange culturel et la
communication, la négociation sont les principaux schémes généraux sur
lesquels se penche la structure sociale, en effet les réponses de nos enquétés
nous interpretent que les discussions informelles permettent en effet de bien
sintégrer et de tisser des liens avec les collaborateurs de son milieu
professionnel.

La communication au sein des organisations est une fonction essentielle
qui remplit plusieurs roles importants et qui renforce les relations entre les
collégues.

Une autre nous dit «Nous avons des discussions informels
concernant (la culture, cuisine, tradition, coutumes ». Enquétée A 10.

Concernent les deuxiemes catégories, on remarque que 3/11 de nos
enquétés n'interagissent pas en permanence avec leurs collaborateurs, sauf
lors des intéréts communs. Ce que hous montre que ces émigrés préferent de
limiter les relations avec les collegues de les cerner uniguement dans le cadre
professionnel. Ce qui est gravite autour de la question de I'émigration car ils
sont étranger, ils travail dans un pays qui ne porte pas les mémes normes et
les valeurs que celle de I'Algérie, ce qui les représente avec des relations de
séparatisme individuel, comme le décrit TABEL | Habib « Un déficit flagrant
en matiere de relations sociales peut engendrer des conflits sociaux, des
comportements inadaptés ou indésirable dans la sphére active ».

1. TABELI Habib et autres, conditions de travail et le climat socia dans les PME
Algérienne, université de Mascara, Tlemcen, 2008.
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Comme il nous a déclaré I'enquété A3 « Avec mes collégues on parle
guedu travail ».

Un autre enguété nous a dit « Dans le milieu professionnd, je ne
partage pas beaucoup d'interaction avec mes collegues sauf lors des

réunions sur ledomaine ».

H. L’ importance des activités sociales par lesimmigrés Algériens

En fonction des réponses de nos enquétés, on enregistre que I’avis de
nos interviewés sur les activités sociales differe d' une catégorie a une autre,
en analysant la situation. On retient que la société occidentale donne une
valeur assez importante a la socialisation organisationnelle, a travers une
recherche d’intégration des salariés par la structuration des activités sociales
gue ce soit sportives ou des actions sociales comme le volontariat, nettoyage
de I’environnement, et des sorties de solidarité avec les réfugiés syriens. La
majorité de nos enquétés avec un effectif de 7/11 ont indiqué que le travalil
n'est pas le seul moyen qui met en relief deux individus mais aussi des
activités sociales, I'un de nos enquétés a déclaré « Il est désormais
nécessaire d’avoir ce genre d’activites, elle joue un role tres important,
j’a distribué 300 cafés aux réfugiés syriens c'est tres touchant ca va
rester marquer dansmacarriere» |’enquéte A2

Pour la deuxieme catégorie, avec un effectif de 3/11 on remarque que
cette tranche a une certaine responsabilité familiae, elle considere que toutes
les activités sociales organisées dans le travail jouent un rdle tres important,
elles permettent aux personnel d'une part des échanges d acquérir une
certaine connaissance, ainsi I'égalité entre les différentes catégories
socioprofessionnelles, entre les chefs et |es subordonnés qui va engendrer une
forte relation entre les collegues avec les chefs, afin de faciliter leur
intégration dans la sphere active qui va donner une bonne image a

I’organisation, d’'un autre coté ces activités sont un moyen préventif qui
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permet de libérer la pression et de diminuer le stress, afin de renforcer la santé
des salariés.

L’ enquété A5 nous a indiqué « Toutes les activités sociales qui sont
organisées me aident d’oublier le stress, I’appui deresponsabilité ».

En fin on note qu'un seul enquété qui refuse de participer dans les
activités sociales pour des raisons liées a son origine ethnique, culture et
I’ éducation qui |’ a pris dans sa famille ne lui permet pas de participer dans des
sorties et des fétes organisées par son entreprise, alors que lui il travaille
uniqguement avec les francais et les activités sociales organisées dans son
travail sont en contradiction avec sa culture et son éducation, donc il préfere
de ne pas participer et delimiter ses relations avec les collegues.

L’enquété A10 a indiqué « Il y a des activités sociales comme
I”or ganisation des fétes, des sorties de pic Nic, moi je ne suis pas partisan
car il y a destrucs comme la boisson alcoolique, la dance ma religion ne

tolére pasca ».

|. L'influence des attentats de Paris et de Bruxedles sur

I”environnement sociopr ofessionnel de la diaspora Algérienne

En fonction des réponses des enquétés, suite a la question posée sur
I"'influence des attentats de Paris et Bruxeles sur [I'environnement
socioprofessionnel des immigrés Algériens, on note que la mgjorité de nos
interrogés n'ont aucun changement dans leur  environnement
socioprofessionnel avec un effectif de 8/11.

Apres les derniers attentas qui ont été réalisés par des organisations
terroristes islamistes, malgré nos interviewés sont issue d’'un pays Arabe et
musulman mais leur environnement professionnel reste lui-méme apres les
derniers attentats, les relations avec les collégues restent toujours soulignées
par une négociation dans le travail, I’union entre les salariés a propos de la

gestion des situations conflictuelles et pathologiques au milieu professionnel,
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la bonne relation avec le chef hiérarchique reste elle-méme, donc le climat
socia se déroule dans les meilleures conditions les normes et les valeurs que
partage notre diaspora avec les citoyens de la société occidentale reste les
mémes est cela est expliqué par la distinction qui a été faite entre les
islamistes intégristes et les émigrés, ce qui explique la différence menée entre
un islamiste terroriste et un émigré qui vit dans une société avec un respect
majeurs envers les régles, les lois et les structures, ce qui est appliqué méme
au milieu professionnel, il n'y a aucune cause principae qui pousse la
direction de I’ organisation a entamer des nouvelles lois envers nos enquéteés,
le comportement des citoyens occidentaux reste [ui-méme malgré ces attentats
sont organises par des islamistes issus d’ une civilisation arabo-musulmane.

L’ enquété A9 nous aindiqué « Malgré que je suis musulmane, et ses
attentats ont été fait par desisamistes, maisj’ai aucun changement dans
mon entour age socioprofessionnel ».

Par contre on trouve que la deuxiéme catégorie avec un effectif de 3/11
indique qu’il y a des petits changements dans la société, dans certains endroits
la vision envers les émigrés Algériens est changée en particulier dans le
travail, certains firmes précisément dans les relations professionnel ont pris
certains notes et regles envers les salariés algériens, ce qui explique que ces
firmes ont procédés a certains lois et nouveaux reglements qui sont inscrits
dans le renforcement de la sécurité au milieux professionnel et dans la société
d’'une maniere générale, certains employés et responsables ont perdu la
cofinance envers les salariés qui sont venus des pays arabe et musulmans.

L’enquété A2 a déclaré « Oui il y a un changement aprés ces
derniers événements, ils me croyaient plus dans mon travail, chaque

joursilsfouillent mon sac, c’'est insupportable ».
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G. La vision ultérieure de la diaspora Algérienne de leur plan de
carriére.

D'apres Les réponses de nos enquétés 7/11 veulent garder leur
profession jusqu'a la retraite et d'aprés eux la reconnaissance au sein de leur
organisation contribue a leurs satisfactions et a leur fidélités, peu importe le
réle gu'occupe le salarié il doit étre reconnu pour son travail car ¢’ est d' abord
et surtout une habitude quotidienne que tous, dirigeants comme employeés,
doivent prendre en considération, en prenant le temps de reconnaitre |’ autre
qguand ils le rencontrent, ne serait-ce que par une salutation et un sourire et ce
besoin se manifeste également par le respect des différences individuelles et
le développement d’attitudes et de comportements de bon voisinage entre
collégues.

«La reconnaissance au sein de notre travail est, sans aucun doute,
une source importante de plaisir au travail car nous nous sentons,
important et reconnu. Enfin et surtout c'est aussi avoir un travail qui va
dans le méme sens que la mission que nous nous sommes donnée et c'est
pour ¢a quejecompte garder mon travail jusqu'alaretraite ». A6

Par contre, on trouve que 4/11 des enquétés ne veulent pas rester dans
le méme poste, malgré qu'ils sont satisfait dans leur travail.

En étudiant cette catégorie, on comprend que, la carriere dans une seule
entreprise est une réalité largement dépasseé pour certains, bien au contraires
les individus sont plus en plus susceptible de changer de métier, de fonction,
d'organisation et d'acquérir des multiples compétences au cours de leur vie
professionnelle.

Pour C.Dubar, une identité professionnelle de base constitue non
seulement une identité au travail mais aussi et surtout une projection de soi

dans 'avenir®,

L TOUATI. H, « mémoire de master, socialisation et identité professionnelle des cadres »,
Université Abderrahmane Mirade B§aia, juin 2013.
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L'enquété A4 a déclar é« Je suis satisfait de mon travail actuel mais
jene compte paslegarder pour longtemps ».
L'enquété A5 nous adéclaré” je compte garder mon poste actuel mais non

pas mon organisation vue quejevise a intégrer une entreprise de grande
renommee ».
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2. Lesrésultatsdel’ enquéte
On a congtaté que plusieurs facteurs rentrent dansla construction identitaire
desprofessionnels Algériens a | étranger, A I’ heure de la mondialisation, un
parcours international a plus de valeur et permet plus d'opportunités d'emploi.
Vivre hors de I'Algérie, c'est également devoir faire preuve d'ingéniosité et
d’ adaptation.
La différence entre les deux parcours gqu’'est expliquéepar |’ existenced un
environnement qui a peu de moyens en Algérie, moins rémunérateur qui ne
répond pas aux besoins des employés se qui les pousses a quitter leurs pays,
par contre le travail a |'étrangerse caractérises parun environnement
socioprofessionnel stable qui dispose des moyens assez importants et attire
beaucoup d'Algériens et les pousses a quitter leurs pays vers cette étranger qui
met aleurs dispositions tous les moyens et |a satisfaction qu'ils cherchent.
- La satisfaction de statut professionnel qui est expliquée par des causes
qui résident dans la notion de la politique de rémunération au sein de la
société occidentale. La classes ouvriere est trés respectable par le
gouvernement, les employés sont bien rémunérés ce qui les obligent a avoir
un équilibre entre leurs salaire et leurpouvoir d'achat.
- Les conditions de travall qui sont excellent en terme de conditions
techniques, les congés pays, les primes quel que soit les primes de risgues ou
bien les primes de rendement individuel.
- Le facteur de la communication qui se déroule dans des bons conditions
a savoir la communication horizontale ou bien verticae, ces facteurs
consistent a provoquer un certains sentiments de satisfaction et de motivation
chez notre diaspora.
- L’importance de la formation dans I’ acquisition du savoir-faire et étre
et son impact sur le parcours professionnel qui est considérée comme un

moyen efficace qui facilite |’ adaptation au travail .
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- Le recrutement qui constitue une étape tres tragiquedans le parcours
socioprofessionnel de nos fonctionnaires a I’ éranger, il permet une stabilité
émotionnelle plus grande.

- Les promotions professionnelles qui exigent un certain nombre de

compétence acquierent par I’ employé pour avoir un passage d une catégorie a
une autre dans leurs vies professionnelles.

- L’estime de soi comme une donnée fondamentale de la personnalite.

Pour eux, une bonne estime de soi facilite I’engagement et influence surla
capacité de nos enquétésa passer a |’ action. L'estime de soiest la conscience
de valeur qu'on se reconnait dans desdifférents domaines.

- Le respect et la communication avec les collégues contribuent a la
construction de leurs identités professionnelles, le climat socia contribue ala
reproduction de |’ identité professionnelle respect.

- Les activités sociales dans la société occidentale a traversune vaeur
assez importante donnée par cette derniere ala socialisation organisationnelle,
par une recherche d’'intégration des salariés etla structuration des activités
sociales gque ce soit sportives ou des actions sociales.

D’ apres |'étude réalisée sur I'identité professionnelle de la diaspora
Algérienne a |’ étranger, et a travers I’analyse et |'interprétation des données
de notre étude, et suite aux résultats obtenus, on peut dire que notre
hypothese :

Les rapports au travall (les pratiqgues professionnelles, insertion
professionnel) et |es rapports sociaux — professionnels (affirmation de soi et la
reconnaissance par autrui dans le cadre de |’ espace de socialisation, rapports
aux collégues) déerminent I'identité professionnelle chez la diaspora

Algérienne al’ étranger est confirmée.



Conclusion



Conclusion Générae

Plus spécifiguement notre recherche porte sur la guestion de la
construction identitaire des professionnelles Algériens a |’ étranger.lls
viennent certains préceptes généraux qui rentrent dans la formation de

I”identité professionnelle de notre diaspora.

La migration comme chena et un début de formation d’'une autre
identité professionnelle qui est considérée compléetement différente que celle

deI’identité professionnelle en Algérie.

Le fonctionnaire Algérien a |’ étranger trouve en dehors de son pays
natale un environnement socioprofessionnel différent, il fréquente une classe
ouvriere qui porte une certaine culture de travail qui se base sur la structure,
I"application de reglement professonnel dans I'énorme ans une

communication nouvelle au sein de milieu professionnel.

L’émigre Algérien développe une identité professionnelle a travers ca
premiere installation et sa réadaptation au marché de travail a |’ éranger, en
rajoutant ses différentes taches exercées qui jouent un réle indispensable dans
I” acquisition et la construction de ses compétences, ce qui lui offre un chemin
spécifique vers le changement et |’ occupation des postes plus supérieurs dans

son travail.

D’autres points contribuent aussi a la construction identitaires de nos
fonctionnaires émigrés, a travers notre mémoire de recherche ont pu a
constater que d’autres facteurs qui gravitent autour de I’ aspect psychosociae
comme les relations avec les collegues, I’ affirmation et la construction de soi
au travail offrent fortement les ééments nécessaires de I'identité

professionnelle des travailleurs Algériens al’ étranger.

De cela, on peut dire que ces déments constituent les enjeux qui
déterminent la nature de I’ identité professionnelle de la diaspora Algérienne a

I étranger.
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Dans notre recherche, nous avons pu a transmettre quel ques noumenes
qui mettre en claire les causes d’ émigrationsdes Algériens vers les pays
européens et les pays de I’ Amérique du Nord, des causes essentiellement liées

au naufrage économique, voyoucratie institutionnelle et I’immoralité sociétal .

Nous avons pu auss a illustrer la différence entre |’ environnement
socioprofessionnel entre I’ Algérie et |’ étranger ce qui montre un véritable
goulet d'une identité professionnelle qui était reproduite en Algérie et une
autre identité al’ étranger pour ceux qui sont partis de I’ Algérie. Des préceptes
qui sont indispensable dans la construction identitaire des emigrés Algériens

au sein de leurs milieux professionnels.

Afin de conclure notre recherche, il est incontestable de faire une
vocifération, gue la question de la vie professionnelle de notre diaspora est
marginalisée, on doit mettre attention que le nombre de recherches menées
dans notre université sur ce genre de thématiques est trés bas par rapports aux
autres. Ainsi on espére de développer ce genre de theme dans I’ avenir. Il est
désormais nécessaire de porter un s'insere intérét vers latranche Algérienne a
I’étranger car ces émigrés partagent une identité professionnelle mieux
structurée, organisée en termes de construction de soi et de reconnaissance par

autrui.
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(Annexe)
Université Abderrahmane MIRA de BEJAIA
Département des sciences Humaines et sociales
Département des sciences humaines

Option: Sociologie du travail et ressour ces humaines

Guided'entretien

Theme

| dentité professionnelle de la diaspora algérienne a I’ étranger

A-L es données personnelles

1-Lesexe: M/ F

3-Situation familiale: Célibataire(e)/Marig(e)/Divorcé(e)/veuf(Ve)

4-Niveau d'instruction : Secondaire / Universitaire /autre

B-L'attitude de la diaspora Algérienne aux deux parcours
socioprofessionnelles

7-Quelle sont les causes principales qui vous ont pousseé a choisir I’ éranger ?

8-avez - vous dgja exerce une profession en Algérie ? S votre réponse est ouli
précisantla nature ?

9-Quelle et la déférence entre les deux parcours socioprofessionnel
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10-Avez-vous trouvezdes difficultés lors de la premiére occupation de votre
poste al’ étranger ? Précisez ?

11- Parlonsplusieurs fois de dégradation de statut professionnel apres étre
partir al'éranger, étes-vous satisfaits de votre statut al’ étranger ?

C-L'apport du travail a la reproduction de l'identité
professionnelle

12-Quelles sont les étapes qui vous permettent dintégrer au seinde votre
profession ?

13-Pouvez-vous nousparler des éléments les plus marquants de votre parcours
socioprofessionnel ?

14 Cernez-vous Vvos pratiques professionnelles et quel role jouent elles dans
I'acquisition de votre expérience professionnelle ?

15-Etes- vous satisfait de vos conditions de travail ?

50 Des rapports sociaux professonnels a Il'identité
professionnelle des émigres Algériens

16-Quel est I'objectif prioritaire de votre profession ?
17-Est-ce que vous aimez votre profession ?

18-Dans le milieu professionnel ouquel vous étes intégrés est ce que les
étrangers se comportent avec vous de la méme fagon qu'ils se comportent
avec lesautres ?

19-Le faite d'entendre par votre chef hiérarchique desmots comme(bonjour,
merci, impeccable) permet-il de garder votre estime de soi ?

20- Quel estvotre point de vue sur l'attitude des supérieurs a I'égard de leur
travail ?

21-Quels sont les é éments fondamentaux de votre identité professionnelle ?

23-Pouvez-vous m'expliquer le genre de conversation que vous entretenez
avec vos collegues ?

24- Apres les attentats de Paris et de Bruxelles y at-il un changement dans
I'entourage social de votre travail ?
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25-Les activités sociales organisés dans le milieu du travall

e a
|'extérieursemblent elle intéressantes ?

26-A long terme, jugez-vous pouvoir garder votre profession jusqu'ala
retraite ?



