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| ntroduction générale.

Introduction :

Depuis de nombreuses années le leadership, et e concept du pouvoir étaient
des thémes de recherche sur lesquels les publications éaient trop nombreuses,
ains que les relations entre le style de direction et le développement des
ressources humaines au sein d’ une entreprise.

Nous constatons de prime abord que la facon de prévoir et concevoir le
leadership et le pouvoir n’est pas rédlement standardisée jusqu’a présent, et
gu’ elle varie souvent selon les idéologies, les cultures, les sociétés, les secteurs,
voirelesindividus, et qu’ elle a beaucoup évolué dans |’ histoire.

Le pouvoir et le leadership sont deux concepts extrémement liés. Nous
traiterons ici essentiellement du second, le premier nous servant uniquement a
définir le second. Afin d’obtenir I’adhésion et le dévouement des employés, il
faudrait essayer de comprendre les besoins et les comportements humaines dans
le milieu professionnel, traiter d’ expliquer au personnel les raisons qui menent a
la redéfinition d'un poste, d’une mission ou d'une activité dans I’ entreprise.
Savoir écouter et entretenir des relations positives avec I’ ensemble du personnel
est tres important pour le maintien d'un climat suave et sain dans une
organisation quel que soit sa position ou son statut.

Les entreprises ont compris depuis long terme I'importance du capital
intellectuel et humain. Auss elles attendent de leurs cadres et du personnel de
nouveau comportement. A ce titre la coopération entre les acteurs au sein
d’ équipes pluridisciplinaires, transversales ou en mode projet est devenue
centrale. La capacité atravailler avec d’ autres et a changer souvent d’ équipe est
un véritable enjeu.

Le mode du management s est tourné vers le progres et le changement, a
pendant plus d'un de siecle dudé la question ; en quoi consiste le travail des
chefs hiérarchiques, et les détenteurs du pouvoir ? « La notion de leadership
étant de produire du changement, définir la direction de ce changement est une
de ses missions essentielles ».

' FRANCK Riboud, « le leadership », édition o’ organisation, Paris, aot, 1999, P 61.
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« Le pouvoir se définit comme étant tout simplement la capacité a produire
ol modifier les résultats oul effets organisationnels ».

Nous abordons la notion de leadership pour développer la dimension
humaine de I'entreprise « IFRI » et mettre en mouvement la performance, de
nombreuses personnes considérent |’ aptitude a diriger comme une qualité rare
qui distingue ceux qui la possédent du reste de lot. Le leadership aurait une
certaine dimension mystique et |es compétences de SH seraient innées.

L es entreprises algériennes ont vécu des situations trés dure dans le domaine
de management, ou la seule chose qui montre les salariés est purement lier au
salaire, dans ce sens la, Tiab Hafs indique que « la faiblesse du management
appliqué en Algérie vient du fait que le management appliqué de la méme
maniére qu’il est appliqué ailleurs, aors que le caractére Algérien est différent et
donc devrait lui correspondre un management —adopté ». @

Nombreux sont les dirigeants qui ont du mal a exercer ce style de leadership
par ce qu'ils sont habitués a résoudre les problémes eux-mémes, ils ont du mal a
accepter des fonctions, des valeurs et des méthodes de travaux nouveaux.

Le style démocrate est alors de plus en plus important au sein de toute
entreprise car il constitue un moyen de motivation des subordonnées ce qui
entraine une augmentation de la productivité et que I’ organisation Algérienne
doit avoir d abord le jour guand un groupe initial de détenteurs d’ influence ainsi
gue les subordonnés se mettent ensemble pour accomplir une mission en
commun.

De ce fait la, pour comprendre les attitudes, le comportement de
I’organisation, il est nécessaire de comprendre quels sont les détenteurs
d’influence a présent, quels besoins chacun deux essaie de satisfaire dans
I"organisation, et comment chacun est capable d’'exercer son pouvoir pour
aboutir dans |’ entreprise « IFRI ».

Notre attention est donc de partager et soffrir aux managers et aux
entreprises les fruits des nouvelles découvertes et une conception cohérente du
leadership et de pouvair.

@ MINTZBERG Henri , « Le pouvoir dans |es organisations », edition d’ organisation,
Paris, 2003, P 39.

@ HAFSI Taib, « Le développement économique de I’ Al gérie (expériences et
perspectives) », édition Casbah, Alger, 2011, P 764.
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Cela dit, notre theme comporte sur « le leadership et le phénoméne de
pouvoir dans les organisations au sein de |’ entreprise |FRI», Afin de bien mener
cette étude, nous avons diviseé ce modeste travail on quatre chapitres :

Le premier chapitre est consacré au cadres méthodol ogique ou on a utilisé la
méthodol ogie de recherche.

Le deuxieme chapitre porte sur le revue littérature sur le leadership et le
travail en équipe; qui sont a leur tour divisé en deux sections, la premiere
section est réservé pour le revue littérature sur le leadership porteras des
généralités sur le leadership les caractéristique et les qualités d’un bon leader
ains que les différentes approches et théories sur le leadership, la deuxieme
section concerne le travail en équipe ou I’on parlera sur |'importance et les
différentes roles des équipes au sein de I’ entreprise.

Le troisiéme chapitre porte sur le pouvoir dans les organisations qui est
subdivisé en deux section, la premiere section concerne a présenté des
généralités sur le pouvoir sur ces notions, et la deuxiéme section portera sur
|’ exercice du pouvoir au sein de I’ organisation ou |’ on parlera sur les sources du
pouvoir, et les moyens d’influence du PDG.

Le quatrieme chapitre porte sur le cadre pratique de la recherche qui est
également subdivisé en deux sections; ou la premiére section comportera la
présentation de lieu de I’enguéte son historique ses différents services; et la
deuxieme section présentera I’analyse et I'interprétation des donnés relatives
collectées par I'entreprise « IFRI » a travers des tableaux réalisés pour chague
hypothése. Et nous cléturons enfin notre étude par une conclusion générale qui
répondre a notre problématique dont les hypotheses seront confirmés ou
infirmeées.



Chapitrell Cadre méthodologiqgue de la r echer che.

1 —Lesraison du choix du theme:

La construction de recherche « consiste a formuler une question articulant
des objets théoriques, empiriques ou méthodol ogiques ».

Le choix de notre théme a savoir le leadership et |e phénomene du pouvoir
dansles organisations au sein de |’ entreprise « IFRI » a éé choisi pour des
ralsons suivantes :

» Raison personnelle (subjectif) dont I'objet c'est notre attitude et notre
opinion et surtout notre savoir faire pour proposer certaines solutions sur
les responsables hiérarchiques et améliorer lamarge du pouvoir qui regne
au sein des entreprises algériennes.

» Raison professionnelles (objective) ; par rapport a notre tranche et doit
étre manifeste par les nouveaux arguments apportés et provoqués qu’on a
aborde.

» Méme sur le plan de recherche futures, |a présente éude ouvriralavois a
d’ autres recherches qui pourraient permettre une meilleure compréhension
du phénomene a I’ éude (leadership, et le phénomene de pouvoir dans les
organisations : la cohésion entre groupe en question)

» Auss pour savoir si I’entreprise algérienne est consciente des styles des
leaders et |le mode du pouvoir dans le cadre de cohésions au travail

» L’importance du théme par rapport ala sociologie.

2 - Lesobjectifsdelarecherche:

Les objectifs du choix de notre theme se résument comme suite :

> ldentifier la perception des travailleurs d'IFRI a I’égard des styles de
leadership adopté par leur entreprise et formuler des propositions de
leadership susceptible de modifier et favoriser le rapprochement entre les
aspirations des salariés et |es attentes de |’ entreprise.

> Préciser et corroborer le péril et le degré de conflit qui est apparait a
cause de I'influence et le pouvoir qui regne al’intérieur et al’ extérieur de
I” entreprise.

D THIETART RA, « Méthode de recherche », édition DUNOD, Paris, 1999, P 38.
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3-Laproblématique:

Dans notre environnement marqué par de profondes mutations et
Innovations, il est important pour nos entreprises, de pratiquer un bon style de
management ou de commandement pour répondre aux attentes du personnel.
« Savoir diriger est la principale compétence de ceux qui doivent exploiter au
mieux |es ressources d’ une équipe, d’ une société ou d une nation ». @

En Algérie, que I’ on soit dans une organisation du secteur public, parapublic
ou privé, la nécessité pour les dirigeants est d offrir aux membres un cadre de
travail propice, opportun et favorable les amenant a maintenir une ligne d action
consistante pour un rendement meilleur et surtout le comportement vis-vis le
travail qui reste un véritable objet que les organisations algérienne quel que soit
son statut souhaitent a obtenir.

En effet il est tres important qu’ aujourd’ hui les dirigeants (algériens) doivent
se soucier d avantage de leur environnement de travail, nous pensons qu’ils ont
un réle tres important pour le maintien d’une organisation du travail saine dont
I’ objectif est le fonctionnement normal e de cette derniere, notamment ils sont les
guides de I’ organisation ¢’ est pour cela gu’ils doivent constamment se poser les
guestions suivantes : comment je dois-je diriger mon entreprise ? Est-ce-que je
la dirige de la meilleure facon ? Pour quoi nous n'avons pas réuss une telle
affaire? Dans quels points je dois m'améliorer afin de bien diriger mon
entreprise ou ma direction ?

Le mode d'organisation est devenu de plus en plus morbide, ou le
leadership ¢’ est un théme qui intéresse toute |es organisations économique pour
améliorer et développer |a balance économique et surtout faire fixer et bonifier
les relations sociales dans chague organisation, notamment, aujourd’hui, le
leadership c’'est avant tout I’art de gérer des contradictions, celles du temps
passé, présent ou avenir, celles des hommes dans leur diversité, leurs
compétences, leurs personnalités, celles de I’ entreprise avec ses enjeux a court,
moyen ou long terme, celles de I’environnement avec ses mutations ou ses
blocages. Le plus important ¢’ est de faire coexister le tout en préservant le socle
incontournable du « double projet économique et sociae ».

WROEBUCK Chris, «leadership et travail en équipe », édition First, Paris, 1999, P 8,
@ cLAUDE L afaye, « sociologie des organisations », édition, Nathan, Paris, 1996, P13.
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Sl ya aujourd hui des concepts ou des ou des pratiques plus important qui
entrent en ligne de compte dans |’ atteinte des objectifs fixés par |’ organisation,
le leadership en est. Par ailleurs ce concept se présente comme un besoin non
négligeable au changement organisationnd car il impligue les trois facteurs clés
au sein d’'une organisation homme influence et exercice du pouvoir et |’ atteinte
des objectifs.

Le leadership depuis long temps un théme primordial sur les scenes
commerciales, politiques, et militaire qui afait I’ objet de nombreuses recherches
(Kurt lewin - Muc gregor - Stogdill......... etc.), dans les sociétés développes, la
plus part des organisations gerent leur personnel en s'inspirant des résultats de
ces recherche, et accordent ainsi une importance particuliere a I’ aspect humain
de la gestion. Notant également gque « I’ entreprise est une structure économique
et sociale qui regroupe des moyens matériels, immatériel, financiers et humain,
ans pour une bonne gestion de ces moyens, elle met en place plusieurs
fonctions comme : la fonction technique, la fonction commerciae, la fonction
financiére et |a fonction de gestion des ressources humaines ».

La notion de leadership & évoluer au cours des années en méme temps
gue la conception des organisations, consiste a montrer les évolutions
prochaines du leadership et des organisations. Le style de leadership doit rester
cohérent avec la logique organisationnelle de I’ entreprise plus les entreprises
sont avancées en matiére d'innovation, de qualité ou de management, le
leadership se définit comme la capacité a mettre en ceuvre toutes les actions
nécessaires a |I’accomplissement de sa mission et celles des autres; cette
définition concoit le leadership comme une fonction qui peut S exercer avec ou
sans pouvoir hiérarchique et a tous les niveaux de I’ organisation, un PDG, un
manager, un responsable de projet sont en situation d'exercer le leadership.
Chacun a des responsabilités et des zones d’influence différentes, |’ exercice du
leadership n'a pas des limites, il s exerce méme en dehors de responsabilité
hiérarchique et concerne toute les relations vers les collaborateurs, les collegues,
la hiérarchie, les clients et autres.

Depuis plusieurs années, les chercheurs autant que praticiens démontrent un
grand intérét pour I’ é&ude de ce phénomeéne complexe du leadership. On évalue
a plus de 5000 le nombre d’études traitant du leadership ou de I'une de ses

@ CHRISTIAN Thuder 0s, «sociologie des entreprises », édition, La découverte, Syros,
Paris, 1996, P 74.

@ AL AIN Duluk, « leadership et confiance », 1¥©édition, Dunod, Paris, 2000, P 62.
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composants, telles que le pouvoir, |’autorité, le charisme, I’'influence ou la
persuasion. @

Les auteurs ont proposé une multitude de définitions du leadership, dans
cette diversité, on trouve des éléments de base communs, a la lumiére desguels
ont peut définir le leadership comme la capacité d’ une personne a influence sur
d’autres personnes en vue datteindre les objectifs organisationnelles, cette
définition correspond a celle que I’'on donne du pouvoir par ce dernier peut
d’une part, ére formellement attribuer par |’ organisation a une personne, en
placant cette derniére dans une position d autorité (leader formel), ot d’ autre
part, découler de caractéristiques particulieres a une personne indépendamment
de sa position dans I’ organisation (Ieader informel).®

D’une facon logique, lorsqu’on parle de leadership en paradléle on cite
directement le pouvoir, alors que le pouvoir demande a étre étudier en tant que
doctrine, a partir de son histoire, de ses formes et des enjeux qu’il révéle, mais
auss en tant que « Danger ». On peut a partir de la corroborer que le pouvoir
n'est pas en réalité un phénoméne marginale dans I’ ensemble des organisations
algériennes quel que soit son statut « Etatique ou Privé ».

Si le pouvoir a pu apparaitre a certains comme un danger, par ce qu'il est
pour la personne qui le détient un moyen de planifier, organiser, commander,
coordonner et contréler, aors que pour les autres est un moyen de motiver,
assurer, développer, progresser........ etc.

Les spécialistes de I’ organisation du travail cherchent souvent a mettre la
guestion s la caractéristique majeure de I’ organisation du pouvoir « réside dans
la séparation stricte entre les différentes catégories de personnel aux taches
clairement délimités et aux carriéres séparées». @ Ce que nous intéresse par
cette étude et cette recherche c'est d’ essayer de démontrer et de comprendre
mieux le double objectif dans le premier c'est les relations interpersonnelles et
| effet de la satisfaction sur les solidités de I’ organigramme de I’ organisation. Le
seconde c'est le sucés communs entre les leaders et les autres membres de

(1? DOLAN Shimon, et autres, « Psychologie du travail et comportement organisationnel»,
29" édition, Gaetan Morin, Québec, 2002, P 221.

@ 1pid P 221.

® FRANCK Saiin, « L’ autorité du discours », édition, Champion, Paris, 2010, P 13.
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I’ organisation. Michel Crozier a démontrer que les relations existent entre les
groupes d’ une organisation professionnels sont des relations de pouvair.

Cette étude recherche se fera au sein de I’ entreprise « IFRI » ala lumiére de ce
gui précéde, nous constituons notre question de recherche comme suite :

v" Pour bonifier les relations et la cohésion d’un groupe dans une entreprise,
guel est le style de commandement ou le mode de pouvoir le plus adéquat
gue le leader adopte pour assurer le double objectif le succés de ce
dernier et laréussite du groupe ?

4- | es hypothéses:

Afin de répondre a notre question de départ on aformulé ces hypothéses qui
sont définit comme « une explication provisoire de la nature des relations, elles
constituent une explication admise temporairement concernant des phénomenes
données et cela, jusgu’ a sa confirmation ou sa réfutation par I’ expérience ou par
démonstration ». ¢

Selon Maurice Angers «I”hypothese est un énoncé qui prédit une relation
entre eux ou plusieurs termes et impliquent une vérification empirique ».

Selon Grawitz Madeeine « | hypothése est une proposition de réponse a la
question posée, elle tend & formuler une relation entre des faits significatifs ».

Alors une hypothése de recherche est la réponse présumeée aux questions qui
orientent notre recherche, donc pour répondre aux questions de la problématique
nous avons opteé pour les hypothéeses suivant :

1 —les membres de |'entreprise IFRI réclame que le style de commandement
exercé n'a pas de transparence, aussi il est parmi les contraintes qui freinent
leurs cohésions et I’ instabilité de la dynamique de groupe.

2 —I'influence et |" exercice du pouvoir signifient que larelation interpersonnelle
N’ est pas passive et unilatérale mais active et réciprogue.

) GUIDERE M athieu, « Méthodologie de recherche », édition Ellipes, Paris, 2004, P 72.
@ MAURICE Angers, « Initiation pratique ala méthodologie des sciences humaines »,
edition Casbah, Alger, 1997, P 22.

® GRAWITZ Madele ne, « Méthodologie des sciences sociales », 11°™ éd, édition Dalloz,
Paris, 2001, P398.
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5 — Définition des concepts :

Pour cerner notre theme il faut préciser et bien définir les concepts clés
apparus dans notre theme en généra et dans les hypothéses en particulier.

Et cela pour pouvoir déterminer les indicateurs qui nous guiderons sur le
terrain. « Le concept organise la réalité en retenant les caracteres distinctifs,
significatifs des phénoménes ». @

Le concept est I'un des éléments essentiels et indispensable pour toute
recherche scientifique. Et autant qu’outil, il fournit non seulement un point de
départ, mais également un moyen de désigner ce qui n'est pas directement
observable.

Donc, il est utile de présenter quelque concept lié a notre theme, et qui sont
les suivants :

A —Rdation :

Selon le dictionnaire de francgais larelation « Rapport, lien, relation de cause
a effet, personne avec laguelle on est en rapport ».

Apres E. Mayo le courant des relations humaines se prolongera autour de
deux axes: @

1-Les contributions d’Abraham Maslow et Freederick Herzberg et de
Douglas Mac Gregor pour gue I’homme au travail n’est pas motivé pas le seul
intérét économique mais par un systéme complexe de besoins (reconnai ssance
securité, auto-accomplissement....... etc).

2- la dynamique de groupe dont Kurt Lewin et Jacob L.Mareno sont les
principaux représentants, insiste sur les relations dynamiques et les liens
affectifs qui se nouent au sein de petits groupes.

D Ipid., P 385.

(%) | es éditeurs, « Dictionnaire de francais », édition SPL, N° de série 18621, Paris, 1995.
P537.

® JEAN-Fr ancois, « le dictionnaire des sciences humaines », éditions sciences humaines,
Paris, 2004, P 720-721.
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C —Cohésion :

En psychologie sociale, la cohésion désigne la solidarité des membres d'un
groupe résultant de la communauté de but, de normes et de méthodes d’ action,
ains que de I'attraction réciprogue des individus du groupe. Au niveau des
groupes larges, la cohésion est problématique. Durkheim fait de la division du
travail socia le fondement de la cohésion propre aux sociétés individuelles
(solidarité organique). Cette conception met au fondement de la cohésion sociale
les rapports économiques et les rapports de cohérence entre |I’économie et la
société. Y

La cohésion est une « force qui unit les molécules d' un corps, qualité d un
groupe, d’un ensemble formant un tout aux parties bien liées ». @

D — Dynamique de groupe:

Selon le grand Larousse Encyclopédique « C'est un ensemble d'individus
liés par un objet ou un projet commun et ayant entre eux des relations sociales
de dépendance explicites et réciproques. Le groupe est régit par des régles du
- ©)

Jeu ».

Selon Roger Mucchielli : « Un agrégat de personnes qui crient des liens de
face a face se nouent entre les personnes, mettant de |'unité dans leur « étre la
ensemble ». Le groupe est une réalité dans la mesure ou il y a interaction entre
les personnes, une vie affective commune, et une participation de tous, méme si
cette existence groupale n'est pas consciente e méme s aucune organisation
officielle nel'exprime ». @

E —Entreprise:

L entreprise est une unité de production original, formée dun groupe
d’homme travaillant ensemble a des postes différents en vue de produire des
biens a vendre avec profils sur le marché, mais ¢’ est aussi un groupe social qui a
une autre utilisé en dehors du profit, objectif commun, relation, information. ©

@ AKOUN Andréet Ansart Pierre, « Dictionnaire de sociologie », édition Conzagne
Raynaud, Paris, 2006, P 86.

@) | es éditeurs, Op.cit., P120.
® Grand Larousse Encyclopédique, Montréal (Québec), 2007, P 1001.

@ MUCCHIELLI R Roger, « La dynamique des groupes », ESF Editions, Paris, 14éme édition,
1995, p 104. ,
® GRAWITZ Madeleine, « Lexique des sciences sociales », 7™ édition, Dalloz, Paris, 1999, P 64.
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L’entreprise est une organisation comme un hopital, un lycée, une
organisation humaine. Dans toute organisation, la direction fixe les objectifs,
définit les taches de chacun, contréle leur exécution et effectue les gjustements
nécessaires. L’ entreprise se distingue d autres organisations par ses objectifs
economiques (réaliser des bénéfices), mais elle aen commun avec |’ organisation
|’effet de regrouper des personnes dont les actions doivent étre coordonnées
pour atteindre des objectifs.

F — L e style de commandement : @

Selon Grawitz Madeleine le commandement est « une fagon d’exercer le
pouvoir, de prendre les décisions et de les faire exécuter ». C' est-a-dire que le
commandement est la capacité qu’individu a d’ acquérir ou d’ exercer I’ autorité
dans un groupe en fonction de sa compétition de popularité ou parce qu’il est un
chef élu ou imposg, ¢ est le pouvoir d’ organiser ou de diriger le fonctionnement.
C'est-a-dire un style de relation entre le dirigeant qui détient le pouvoir et ses
subordonneés.

G —L eader:

Selon Alain Duluk le leader se définit comme suite « Le leader est une
personne capable de saffirmer pleinement. Cela signifie que le leader est
guelgu'un qui se connait, est conscient de ses forces, de ses faiblesses, il sait
pleinement utiliser ses points forts et limiter ses points faibles. Le leader sait ce
gu'il veut, pourquoi comment le communiquer aux autres afin d’ obtenir leur
coopération et adhésion. Il sait comment atteindre ses objectifs, ses buts et
remplir ses missions». ©

Selon le dictionnaire de psychologie de Norbert Sillamy le leader est « Celui
qui est alatéte d’ un groupe, d’ une organisation qui I’ entraine et le dirige ».

@ SOUTENAIN. J.F. Farcet. P, « Organisation et gestion de I’ entreprise », édition Berti, Alger,
2007, P 285.

(2 GRAWITZ Madeleine, Op.cit., P 72.

@ ALAIN Duluk, Op.cit., P 152.

) AKOUN André et Ansert Pierre, Op.cit., P 544,

@ SILLAMY Norbert, « Dictionnaire de psychologie », Larousse, Paris, 1999, P154.
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Selon Hedlriegd et Jhon W.Slocum, un leader «Montre les qualités
fondamentales du leadership tels que les idées, une vision, des vaeurs,
I’ exercice d une influence sur d autres et la prise de décisions difficiles ».

Donc, le leadership est la capacité d'influencer d’autres personnes en vue
d’ atteindre les objectifs organisationnels.

H — Transparence:

Le premier sens de la transparence « est celui d’ une transparence politique
gui s oppose au secret. Elle inaugure, comme revendication, la démocratie, il
S agit de permettre au citoyen d’ étre informé des affaires publiques puisgu’il en
est le souverain. La transparence s oppose a I’idée d’ opacité ou d’aliénation et
inaugure I'illusion d’un monde ou les hommes deviendraient consciemment et
total ement maitres des significations sociales auxquelles ils sont assujettis ».

| —Pouvoir :

« Capacité au sein de relations sociales asymétriques, d’ exercer une empire
ou une influence sur des individus, c’est la production d’ effets recherchés. Le
pouvoir d’un homme consiste dans ses moyens présent d’ obtenir quelque bien
apparent futur, sans doute n’'existe-t-il pas de pouvoir sans ressources. Pour
Weber le pouvoir c'est la chance de faire triompher au sein d'une relation
socia e sa propre volonté, méme contre larésistance d’ autrui ». ©

Toute relation de pouvoir ne se ramene pas en effet a un jeu a somme nulle,
dans lequel tout gain de A entraine une perte équivaente de B. tout pouvoir
comporte une capacité d’'impose des sanctions négatives, dont la simple menace
est souvent efficace mais seul le pouvoir [égitime jouit d’ une assise solide et de
| attitude d’ action quelle permet.

@ HELLRIEGE Don et Slocumjhon, w, 2™ &dition, Nouveaux Horizons, Paris, 2006, P
358.

(2 AKOUN André et Ansert Pierre, Op.cit., P 544.
® \bid., P 414-415.
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6 - Méthode et technique utilisée:

Pour pouvoir analyser nos hypotheses, afin de les confirmer ou les infirmer,
nous avons utilisé une méthode et une technique adéquate pour rassembler les
informations et de mesurer |e phénomeéne étudié et arriver a des résultats.

La méthode est définit par Maurice Angers comme suite « laméthode est un
ensemble organisé d’ opérations en vue d’ atteindre un objectif ».

La méthode:

En sociologie comme les autres sciences, il existe des dizaines de méthodes
gui nous aident a mieux comprendre notre théme de recherche, le choix de la
méthode dépond de théme traité, la problématique et les objectifs de la
Recherche, a cette raison nous avons opté pour une méthode quantitative qui
nous permet de collecter des données mesurables (elle vise a mesurer le
phénomene al’ étude).

Latechnique:

La méthode quantitative impose et pousse a I’ utilisation de questionnaire
pour analyser le style de leadership et le degré de pouvoir appliqué au sein de
I’entreprise, le questionnaire est définit comme «une interrogation globale,
composée dun ensemble de questions posees a des interlocuteurs
sélectionnés ». ¥

Ou « le moyen de communication essentiel entre I’ enquéteur et I’ enquéte. |1
est I'outil par lequel le double but de I'intérieur doit étre atteint, d’une part
motivé, incité |I’enquété a parler, d’'autre part obtenir les informations adéquates
pour |’ enquéteur ». @

Il a pour objectif de véifier jusgua quel point les résultats sont
générdisable il est de type administré, c'est-a-dire que I’enquéteur distribue le

@) MAURICE Angers, « Initiation ala méthodologie des sciences humaines », édition Casbah,
Alger, 1997, P 58.

&) BOURRANTI, Set autres, « Communication et santé et action sociale », édition Nathan,
Paris, 2000, P 27.

® GRAWITZ Madeleine, Op.cit., P 285.
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guestionnaire aux enguétés pour répondre librement aux questions la ou les
guestions ouvertes ont été posées invitant I’enquété a préciser et justifier sa
réponse ou a donner des éclaircissement, des questions fermés en répondant soit
par un «oui » OU par un « non », soit par des question a choix multiples, aux
guelles le répondant aura a choisir entre plusieurs éléments.

Notre questionnaire a été concu a partir des données et des informations
récupérées durant I’ exploration, il est parcellisé suivant les hypothéses de travail
préétabli. Il englobe 3 axes:

s Le premier axe: représente les données personnelles telle que:
le sexe, I’&ge, catégorie socio professionnelles, |’ancienneté
professionnelle.

s Le deuxieme axe: lerble de leader dans I’avenir de |’ entreprise
« |FRI » afin de garantir I’ efficacité de la dynamique de groupe.

% Le troisiéme axe: |'exercice du pouvoir au sein de I’ entreprise
«IFRI ».

7 — L’ échantillonnage:

La population gue nous avons choisie pour notre recherche se trouve dans
I”’environnement ou nous avons effectué notre étude, c'est-a-dire au sein de
I’entreprise « IFRI » SARL Ibrahim et fils. Notre population contient trois
catégories socioprofessionnelles qui sont les cadres, les agents de maitrise et les
agents d’exécutions avec un effectif de 1097, dont la proportion des cadres est
de 85 occupants différents postes de responsabilités, 184 agents de maitrise et
828 agents d’ exécution.

Notre population d’ éude se compose de 80 personnes qui se répartissent
comme suit :

» 23Cadres.
» 40 Agents de maitrise.
» 17 Agent d exécutions.

Selon Angers Mauris «|'échantillonnage accidentel est celui  des
échantillonnages non probabilistes qui comprend le moins de contraintes dans la
sélection des ééments ».

@ ANGERS Mauris, Op.cit., P 236.
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Nous avons opté, a I’ utilisation de I’ échantillonnage accidentel, qui ne se
base pas sur les choix des unités de I’ échantillon, mais on interroge les membres
de I’organisation, ont veut connaitre et obtenir un avis rapide des travailleurs
sur le style autoritaire de commandement appliquer par les supérieurs
hiérarchique au sein de I’ entreprise « IFRI » n’ a pas de transparence.

Lelieu et letempsd’ études:

Chaque étude est caractérisee par la population, le temps, le lieu de
|’ exécution de |’ étude.

Lelieu del’éude:

L’ étude sera faite dans I’ entreprise algérienne la SARL Ibrahim et fils par
abréviation « IFRI » spécialisée dans la production des eaux minérales et des
boissons diverse, est une société a responsabilité limitées (SARL), composée de
plusieurs sociétés, |'entreprise est implanté en zone industrielle d'Ighzer
Amokrane Ouzelaguen, wilaya de Bejaia.

Letempsdel éude:

Le temps de I’ étude s est déroulé durant |a période de 15/03/2015 jusgu’ au
14/05/2015.

La population étudiée dans notre recherche pratique est les catégories
socioprofessionnelles : cadre, agents de maitrise, agent d’ exécution.
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Préambule:

Le facteur le plus important pour enrichir les relations du travail et les
gualités dont a besoin toutes les organisations, ou son lui I’ entreprise ne réussira
plus son avenir, ¢’ est bien le leadership, comme la vertu, est pénible aidentifier,
et paradoxalement, il est surtout évident lorsgu’il est absent.

Un leader qui ne dispose par des qualités performante afin d'instaler une
approche déquipe ou de groupe nécessaire pour acquérir un mode de
management robuste et mettre des piliers dure et stable pour I’équipe et son
interdépendance, fera capoter toute initiative de renforcement, ainsi que la
cohésion de cette derniere, puisgque le leadership et le travail en équipe sont
considérer comme des pivots de I’ évolution des organisations, donc aujourd’ hui
le rdle fondamental et efficace du travail en équipe suppose un leader capable
de s affirmer pleinement, afin d’installer une démarche collective, et durable, de
progres basée sur la confiance entre les équipes et leur responsable hiérarchique
dans le but de développer les qualités relationnelles.

Pour mieux éclaircir cette idée, nous allons étaler plusieurs approches afin
d’ expliquer le réle d'un bon leader au sein de I’ entreprise dans le but de créer
des équipes de travail plus efficace, ainsi que de savoir comment se fonctionne
afin de garantir la suavité entre eux.

Section | : Revusdelittératuresur leleader ship.

|- 1-Quelque définitions de leader ship :

1- Définition : ®

Le leadership correspond a la maniére dont un individu occupant une
position hiérarchique dans |’ entreprise exerce son autorité sur ses subordonnés.
On parle du «leadership du manager sur son équipe», mais auss plus
généraement du «leadership du dirigeant de I'entreprise par rapport a
I’ ensembl e des salariés », il S agit donc de la maniéere de mobiliser les ressources

humaines afin d’ atteindre des objectifs organisationnels.

@) DUCHAMP David, « La gestion des ressources humaines », édition Nathan, France, ao(t,
2014.P 124.
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2-Définition de leader ship D’ aprés John P.K otter: Y
D’apres John P. Kotter Le leadership différe du management mais pas

pour lesraisons quel’on généraement. Le leadership n’arien de mystique ni de
mystérieux, il n"a a voir avec le « charisme » ou quelque autre caractéristique
personnelle exotique.

Il n’est pasle privilege d’ un petit nombre d’ élus, Il n’est ni meilleur ni pire
gue le management, et ne saurait pas davantage le remplacer. |l faut plutét voir
la deux modes d'action distincts et complémentaires, ayant chacun leurs
fonctions et leurs activités propres. Tous deux sont nécessaires a la réussite dans
I’ environnement économique d aujourd’ hui. Le management gere la complexité.

Ses pratiques comme sa procédure sont pour beaucoup une réponse a
I’ émergence de grandes organisations complexes, fait majeur de ce siécle. Le
leadership quant a lui gere le changement. Une des raisons pour lesquelles il a
pris une telle importance ces derniéres annees est que le monde industriel est
devenu éminemment concurrentiel et volatile. Et plus de changement réclame
plus de leadership.

| -2- Lesorigines du leader ship:®

Les premieres recherches, La question gque les premiers chercheurs se sont

posés est : Existe-t-il des prédispositions au leadership ?

lls se sont ains lancés dans |I’étude des traits de personnalité pouvant

prédire le leadership. Deux méthodes pour cela:

1) Demander aux membres d’'un groupe de travall de désigner celui qu'ils

choisissent comme leader et de décrire ses caractéristiques.

2) Repérer un chef et demander a ses subalternes de le décrire.

@ FANCK Riboud, Op.cit,. P 40.
@ Http/ émotions, « leadership et évolution des conditions d’ accés aux postes de direction ».FR.PDF.
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Lesrésultats : La synthese de ces travaux présentée par Stogdill (1974) puis
plus récemment par Lord, De Vader, Alliger, 1986 révéle |’ évocation récurrente
de 3 trois capacités : « I'intelligence », « lamasculinité » et « |’ assertivité ».

Ces travaux sont néanmoinstres critiqués:
1) 1l existe unetresforte hétérogénéité des résultats ;
2) Les études ont confondue leader et chef ;

3) Méthode de la description = pas tres fiable, les traits utilisés sont mal définis
et mal mesurés.

1- L estravaux récents :®

Plus récemment, quelques liens un peu plus stables ont pu étre mis a jour
entre la personnalité et le leadership. C'est le cas grace aux progres réalises dans
les recherches sur |a personnalité et notamment |’ émergence du modéle du « big
five» qui permet justement de donner des définitions claires et de mesurer
fiablement des traits de personnalité. Une méta-analyse de Judge, Bono, llies, &
Gerhardt, 2002 a pu montrer que ;

«La stabilité émotionnelle, I’extraversion et I'ouverture étaient associees a
|” efficacité percue des leaders dans les organisations industrielles, Dans |I’armée
et dans les organisations étatiques, ¢’ est la stabilité, I’ extraversion et |le caractere

consciencieux » qui sont les prédicateurs percus.

Enfin, dans les études réalisées aupres d’ éudiants, les 5 facteurs sont
impliqués. Les recherches sur la motivation : D’autres recherches, sous
I'impulson de McCldland, se sont plutdt intéressées aux motivations

necessaires al’ exercice du leadership.

@ NicoLT Aubert, « Relation de pouvoir et leadership », édition Boeek supérieur, 2°™
edition, Paris, P 467.
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Ces travaux font ressortir la nécessité pour étre un bon leader de posséder
un syndrome motivationnel du pouvoir caractérisé par un fort besoin de pouvoir
(mesuré par différentes échelles : « j’aime avoir du pouvoir sur les autres »...),
un faible besoin d'affiliation et un fort besoin de contréle. Une étude
longitudinale réalisée sur 16 ans par McClelland et Boyatzis, 1982 montre une
forte vaidité prédictive de ce syndrome sur I’accession a des postes de

commandement.

Des données ont cependant montré que cette validité était limitée aux
postes relationnels et N’ était pas prédictive sur les postes techniques (Cornelius,
Lane, 1984).

|-3-1 es caractéristiques d’un leader ;@

Cen’est pas facile pour un leader d’ avoir le comportement adéquat, mais les

résultats, pour lui et son équipe. Et parmi les principal es caractéristiques :

A-confiance en soi & conscience de soi :

La faculté a se connaitre soi méme, en reconnaissent avec sincerité ses
points forts et ses points faibles, et le fondement du comportement d un bon
leader. Cette faculté englobe |I” humilité (reconnaitre gu’on a des faiblesses), le
courage d'admettre ses erreurs et le discernement (savoir ce qui doit étre
amélioré), autant que leader, vous devez aussi étre cohérent avec vous-méme. Si
Vous agissez uniquement en fonction de vos sentiments, vous risquez d’étre

incohérent ou injuste.

Vous devez donc savoir vous maitrisez. Enfin, rappelant qu’il est inutile
extraverti pour avoir confiance en soi ou pour diriger. Abraham Lincoln a
présideé les Etats-Unis dans I’ une des périodes les plus turbulente de |’ histoire €,

portant, il était réservé. Mais il avait confiance en ses actes et il est parvenu a

W ROEBUCK Chris, Op.cit., P 24-25-26.
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transmettre cette confiance aux autres. Au fur et a mesure que vous acquerrez de
|’ expérience et des connaissances, vous agirez en fonction de ce que vous savez

et vous aurez de plus en plus confiance en vous.

B-lI'intégrité:

L’intégrité est I’une des éléments les plus importantes du comportement
d’un bon leader. Elle était la confiance qui relie le leader aux membres de son
équipe s votre équipe ne vous fait pas confiance, le leader ne pourra jamais la
dirigée.

L'intégrité, c'est faire ce guon dit et I’"honnéteté, étre droit loyal.
L’ intégrité définit les regles selon lesquelles vous traitez les autres et révéles vos

valeur. D’ aprés de nombreuses études, I'intégrité est la vertu que les individus

recherchent et admirent le plus chez leur leader.

C-Empathie:

Montrez un intérét sincere pour les individus que vous dirigez. Essayez de
les Comprendre. Votre but est de les aider a se développer en tant que nombre
de I’équipe, mais auss en tant que personnes. Vous devez savoir comment
aborder chacun d'eux pour en tirer ce qu'il ya de meilleur. Soyez chaleureux,
accessible et apportez-leur soutiens en prenant le temps de discuter avec eux ou
en leur demandant s'ils ont besoin d’aide. Pour que les membres de votre équipe
S'intéressent a ce vous voulez accomplir, vous devez, vous intéressez a leurs

objectifs, qu’ils soient débutants ou expérimentés.

D-Sociabilités:

En tant que leader, vous devez avoir la capacité de nouer des relations
rapidement non seulement avec votre équipe, mais avec toutes les personnes
avec lesquelles vous étes en contact. Pour y parvenir, témoignez de |’ intérét aux

autres et essayer de trouver un terrain commun avec eux. Les leaders sont
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souvent amenés a se crées des réseaux pour atteindre leurs objectifs. La faculté a

se faire des relations et a les développer permet de résoudre les conflits plus
facilement et de trouver des solutions a tous les problémes, a la fois a court et

long terme.

E-L’apparence physque:

Les leaders ont tendance a étre légerement plus grands et plus beaux

physiquement que les autres membres.

| -4-Caractéristigues et avantages d’ un bon leader :

1-Caractéristique d’un bon leader :

Pour comprendre «leadership», pensez a un patron que vous avez
vraiment respecte et en qui vous aviez une confiance absolue. Souvenez-vous de
ce qui le rendait différent des autres. Notez chacune de ses actions pour avoir
une idée du comportement d'un bon leader et identifier les domaines dans
lesquel s vous devez faire des efforts. Voici les caractéristiques du leader idéd :

+ Respecter vos compétences professionnelles.

+ Vous aider a développer vos compétences et a faire évaluer votre
carriére,

+ Vousinformez.

4 S'intéresser avous en tant gqu’un individu.

+ Vous donner des responsabilités en vous fixant des objectifs clairs et
accessibles.

+ Vous donner de feed-back de fagon constructive.

4 Vous faire des éloges |orsque vous méritez.

+ Vous aidez lorsgue vous étes surchargé.

+ Comprendre ce qui motive pour vous aider atravailler mieux.

D 1pid., P 8.
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+ Reconnaitre ses erreurs et S en excuse.

+ Vous apporter son soutien.

2-Avantage d’un bon leader :®

+ L’équipe représente d’avantage qu'un simple groupe; ses membres ont
objectifs commun.

4 L’équipe connait ses propres objectifs et sait les situer par apport aux
objectifs globaux de I’ entreprise.

+ Lesmembres et I équipe se soutiennent mutuellement.

+ L’équipe est préte afournir des efforts supplémentaires si nécessaire.

+ L’ équipe ne se contente pas de minimum, €lle recherche la perfection.

+ Chague membre de |’ équipe connait sonréle et Sest cequ’'il aafaire.

+ L’équipe est motivée et effectue satache le plus efficacement possible.

+ Chague tache est attribuée ala personne la plus a méme de I’ accomplir.

| -5-Dangers d’ un mauvais leader :®

+ Le groupe ne sait pas précisément ce qu’il doit faire.les ressources et le
temps sont mal gérés et le travail risque d’ étre mal fait.

+ Le groupe n'est pas motivé. Il met plus de temps a effectuer une tache
gu’'il ne devrait ou, pire encor, ne I’ accomplit pas de toui.

+ Les individus ne travaillent pas en équipe et ne sont pas auss efficaces
gu’'ils pourraient |’ é&tre

+ Le groupe se contente de faire le minimum et ne sera probablement pas
capable d assumer une charge de travail imprévu.

+ Les membres de groupe ne resteront pas longtemps dans I’ entreprise, car

ilsn’aimeront pas travailler dans cet environnement.

D 1pid., P 11.
@ |pid., P 11.
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+ Les individus ne développeront pas leurs compétences, par conséquent, le

groupe seraincapable de s adapter a de nouvelles situations.

|-6- Les qualités nécessaires du leader :

Du fait de la complexité du phénoméne de leadership, il serait difficile de
présenter une liste exhaustive des qualités personnelles et nécessaire au bon
exercice du leadership, et qui seraient valables pour tous les mangers, dans
toutes les situations. Cependant, la littérature managériae insiste sur certains
aptitudes et traits personnels qui jouent un role décisif dans I’ exercice réussi du

leadership ; parmi ceux-ci on note :

+ Charisme:
C'est la premiere qualité aux coté du leader, est la capacité a inspirer la
fierté, lafoi, le respect de I’ enthousiasme, le leader charismatique a la capacité

de donner un sens de mission, de vision.

+ L’intelligence émotionndle:

De plus en plus des chercheurs et des praticiens mettent |'accent sur
I"intelligence Emotionnelle comme composante indispensable de leadership.
Nous pouvons définir I'intelligence émotionnelle comme la composante
indispensable de leadership, la compréhension de nos forces motivationnelles et
subjectives.

D’ aprés Golmen Daniel @ I’intelligence émotionnelle correspond & la
capacité de comprendre ses émotions et celles des autres, et de les gérer d’une
maniere adéquate. Les récentes recherches montrent que [I'intelligence
émotionnelle joue un réle décisif dans |’ exercice efficace du leadership. Ce type
d’intelligence fait appel a la conscience de soi, la maitrise de soi, I’empathie et
la sociabilité.

@D GOLMEN Daniel et All, «L’intelligence émotionnelle au travail », édition Village Mondiale,
Paris, 2000, P 45.
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+ L asociabilité et I’empathie:

La sociabilité pousse le manager a établir et maintenir des relations
sociales positives et faire preuve du tact, d extraversion et de sensibilité aux
besoins des subordonnés. Ce qui lui permet de saisir la maniére dont ses
subordonnées évoluent dans I’ entreprise, connaitre les besoins qu’ils ressentent.
Cette appréhension de la situation professionnelle et émotionnelle du subalterne
aide le manager a adapter ses comportements pour mieux comprendre aux
exigences de situation ; aing, il gagne en efficacité et fait preuve de |’ empathie.

L’empathie est |” habilité qui permet la compréhension des émotions des
autres, il s'agit, pour le manager, de se mettre a la de ses subordonnés pour
connaitre et saisir leurs attitudes et leurs émotions, ce qui lui permet d’ agir d’une
mani ére efficaces sur eux.

+ Confiance en soi et conscience en soi ;®

La faculté a se connaitre soi méme, en reconnaissant avec sinceérité ses
points forts et ses points faibles, est le fondement d’un bon leader. En tant que
leader, vous devez aussi étre cohérent avec VOUS-MEMES VOUS agissez
uniquement en fonction de vos sentiment, vous risquez d’ étre cohérent et injuste
vous devez donc savoir vous maitrisez. Au fur et a mesure que vous acquérez de
|’ expérience et des connaissances, vous agirez en fonction de ce que vous savez
et vous aurez de plus en plus confiance en vous.

+ Gestion de soi :

Maitrise des émotions, intégrité, adaptabilité volonté de réalisation
Initiative optimisme.

+ Ethique, valeurs et morale @

L’ enthousiasme est |a base de la motivation de I’ équipe, les raisons pour

lesquelles le leader voit une tache accomplie son également important, les bons

W ROEBUCK Chris, Opcit, P 24.
@ JUTERAS et France et Gouhier Christiane, « Repéres pour |'éthique professionnelles des
enseignants », Presse de I’ université du Québec, Canada, 2009, P 56.
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leaders sont poissés par un désir de réussir qui va au-dela de la rémunération ou

de statut, il s'agit d’'une motivation intérieure et non provoquee par des facteurs
externes.

L’enthousiasme et le dynamisme englobant aussi la détermination et
I”’engagement. Les bons leaders mettent toute leur énergie a augmenter les
performances au-dessus du niveau requis. D§a dans la traduction philosophique
depuis Aristote, se retrouve cette idée de I’ éthique comme agent « sécul arisateur

del’action ».

+ Etretournépar |’avenir :®

Cette qualité attendue correspond a la capacité de pouvoir imaginer le
futur. Celarecouvre la notion de vision, non pas dans un sens prémonitoire. Qui
lit dans |’ avenir, mais
Plutot dans la capacité a fixer un cap, une orientation, un but a atteindre et dans
lequel |” entreprise doit S engager.

+ Etre motivant :

Cette qualité fait référence a I’ enthousiasme, a la dynamique, a |’ attitude
positive par rapport au futur, aux autres ou a soi-méme. Si les équipes attendent
des leaders une vision pour |'avenir, elles souhaitent aussi étre entrainées,
motiveées pour remplir leur mission.

+ Lapassion:

Le leader communique sa passion aux autres et leur donne le go(t et la
permission pour agir, le leader aime ce qu'il fait et sait le transmettre a son
équipe. Aucun leader ne réussir seul. Il sait obtenir la coopération de toutes les

personnes indispensables al’ aboutissement du projet.

@ ALAIN Duluc, « Le leadership et confiance », édition Dunod, Paris, 2000, P 77.
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+ Fairepreuved audace, de curiosité, d’innovation :®

Les leaders ont une ame de créateur. Souvent pionniers ils osent prendre
des risgues et s aventurer sur des terres parfois hostiles ou idées et des risques
nouveaux suscitent des réticences des oppositions. Le leader doit avoir le
courage n’ a pas peur de I’ échec, bien au contraire, le leader doit avoir le courage
d’ échouer. 1l n'ya pas d’ échec, mais des erreurs sources d apprentissages. La
perfection est rarement acquise du premier jet. Reconnaitre ses erreurs est une
force. Ne pas reconnaitre ses erreurs anéantit tout les efforts pour gagner la
confiance et, en plus, ne permet pas de trouver des solutions aux problemes.

+ Encourage plutét que blamer : @

Le leader ne blame jamais leur équipe, ils préférent utilisent leur énergie
a encourager. Donner a ses collaborateurs ou a son equipe la force pour gagner
fait partie du travail du leader. Il invite I’équipe a se concentrer et a se battre
contre les problemes plutét que d’ utiliser cette énergie contre elle.

+ Lavision :
Leleader alesyeux sur lefutur, il imagine ce que serademain, il anticipe.
Il crée une ligne a suivre, une direction vitale pour lui, son équipe ou son
organisation. Il visualise, il réve le résultat ou une certaine image de celui-ci la
vision n’est pas seulement celle du résultat de son équipe mais c'est auss une
vision de lui-méme, de savie, du sensqu’il souhaite lui donner.

Pour y parvenir le leader doit comprendre, connaitre les autres, leurs
besoins, leurs aspirations ou leurs valeurs et savoir leur parler. Le leadership est
intimement lié a la capacité de créer et d'innover. En méme temps, cette vision
doit étre papable, concréte ou signifiante pour les collaborateurs. 1l ne s agit pas
d'unréveirrédisable.

D pid., P 72.
@ |pid., P 72.
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I1-1-L esthéories et les approches sur le style de leader ship :

Le facteur le plus important pour déterminer la qualité du travail dans une
organisation est la maniere, dont son leader. Le leadership, comme la vertu, est
difficile a identifier ; et paradoxaement, il est surtout évident lorsqu’il est
absent. Un leader qui n'est pas dispose a utiliser une approche d’équipe
nécessaire pour acquérir un style de management se fondant sur I’ équipe, fera
capoter toute initiative de renforcement de I’ équipe.

Pour mieux éclaircir cette idée comme le dit Mauss « I’ essentiel, c'est
d’ expliquer pour mieux comprendre », ® nous alons éaler plusieurs approches
de style de commandement inspiré de divers sociologues de travail afin de
trouver le profil idéal d’un bon leadership, ces derniers sont représentés comme

suite :

1-Lathéoriedestraitsde personnalité du leader :

Un trait peut ére définir comme étant une caractéristique distinctive
physique ou psychologique, a laguelle il est possible dattribuer le

comportement d’ un individu.

Demander au premier venu les termes qu’il associe a la notion de
leadership. Vous avez de bonne chance d' obtenir une liste de qualité incluant
I"intelligence, le charisme, la détermination, I’ enthousiasme, la force I’ audace,

I”intégrité et |’ assurance.

Ces réponses constituent |I’essence méme de la théorie des traits de
personnalité du leader.® Recherche des traits de personnaité ou des

caractéristiques permettant de différencier les leaders des non leaders, méme si

(1)CLAUDE Dubart, « Laméthode de M.MAUSS », revue francai se de sociologie, 1969, P 36.
@ 3-F Soutenain, « Organisation et gestion de I’ entreprise », édition Berti, Paris, 2006, P
225.

® ROBBINS Stephen, et autres, « Management |'essentiel des concepts et des pratiques », gome
édition, Pearson Education France, Paris, 2008, P 324-325.
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elle fut menée en employant des méthodes bien plus sophistique que celle de
notre petit Sandage, a tenu une place prépondérante dans les premieres études

consacrées au concept de leadership.

Est il possible d’'isoler, chez ceux que la mgjorité des gens reconnai ssent
comme des leaders — I’abbé pierre, fondateur de la communauté Emmads,
Nicolas Sarcozy, président de la république francaise, Richard Branson, PDG de
Virgin, Nelson Mandela, réformateur de I’ Afrique du sud, un ou plusieurs traits
de caractére particuliéres dont les non leaders seraient dépourvus ? bien que ces
individus répondent a la définition retenue du leader, chacun d entre eux
présente des caractéristiques qui lui sont propre. Pour valider lathéorie des traits
de personndité, il faudrait que tous les leaders partagent les mémes

caractéristiques.

Les recherches visant a isoler ses fameux traits n’ont abouti qu’a une série
d’'impasses, Les tentatives d'identifier un ensemble de traits qui permettrais de
distinguer a coup sur les leaders des suiveurs et les leaders efficaces des
inefficaces ont toutes échoué. Peut étre était-il présomptueux de croire qu’un
ensemble de traits de personnalité unique et déterminé pourrait s appliquer a
tous les bons leaders, quels que soient lataille de leur organisation, le contexte

et les enjeux socio-economiques, |’ époque, etc.

En revanche, I'identification des traits régulierement associés a la notion
de leadership a donné de bien meilleurs résultats. On a ains observé qu'il
exigtait six traits permettant de différencier les leaders des non-leaders: le
dynamisme, le désr de dirigé, |'honnéteté et [’intégrité, | assurance,

I”intelligence et la compétence professionnelle.

Dynamisme : les leaders affichent un haut niveau d’ implication. Ils témoignent

d'un désir d'accomplissement plus important que la moyenne. lls sont

31



Chapitrell Revusdelittérature sur leleadership et letravail en équipe.

ambitieux, ont beaucoup d énergie, travaillent sans reléche et font preuve
d’initiative.

Désir_de diriger : les leaders expriment un fort désir d’influencer et de diriger

autrui. lls aiment endosser des responsabilites.

Honnéteté et intégrité: les leaders tissent des relations de confiance avec les

suiveurs en se montrant honnéte et droits, et en accordant le plus possible leurs

acte avec leurs paroles.

Assurance : les suiveurs cherchent chez les leaders |’absence de doute. Les
leaders doivent donc se montrer parfaitement sur d’eux s'ils veulent convaincre

les suiveurs de lajustesse de leurs objectifs et de leurs décisions.

Intelligence : les leaders doivent étre suffisamment intelligents pour collecter,

synthétiseé et interprété de grandes quantités d’informations, et étre capable de
faire partager leur vision, d aplanir les difficultés et de prendre les bonnes

decisions.

Compétence professionnelle : les leaders efficaces possedent une connaissance

approfondie des problémes commerciaux, industriels, et techniques, ce qui leur
permet de prendre des décisions pertinentes e d'en comprendre les

complications.

2 — L es théories des comportements de leader ship : ™

Incapable d' expliquer la notion de leadership par le seul biais des raits de
personnalité, les chercheurs se mirent a éudier le comportement de certains
individus identifiés comme leaders, ils cherchéerent a déterminer si le leader le
plus efficace révéait quelque orientation spécifique, par exemple |’ expression

de tendance plus démocratiques ou plus autocratiques.

D 1pid., P 326.
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On espérait que ces théories comportemental es permettraient de fournir une
définition plus précise de la notion de leadership, mais qu’ elle donnerait auss
lieu, le cas échéant, a des implications pratiques plus pertinentes que celle de
|’ approche par les traits personnels. Si la théorie des traits de personnaité avait
Prouvé sa validité, elle aurait en effet permis de sélectionner scientifiquement
les personnes capables d’assumer mieux des postes de responsabilités au sein

des entreprises.

A l'inverse, s les études comportementales révélaient |’ existence de
déterminants comportementaux spécifiques al’ exercice du leadership il devenait
possible de former les gens et d’en faire des leaders plus efficaces. Les
programmes de développements managériaux mis en place par les plus grandes

entreprises.

3- L’é&udede MAX WEBER : @

MAX WEBER est le premier auteur a avoir analysé le réle du leader
dans une organisation et examiner comment et pourquoi les individus

réagissent a des formes diverse d’ autorité.

[l fut probablement aussi le premier, depuis I'invention du mot par
les Grecs, a utiliser le terme de «charisme» (Kharisma: «gréce,
faveur ») dans son acceptation moderne, caractérisant les qualités

personnelles d' ascendant sur les autres que peut posséder un individu.

Le point de dépat de I'apport de weber a la théorie des
organisations réside dans une anayse des formes dadministration au
sens large du terme. Ces travaux intéressent a la maniere dont les
hommes gouvernent en particulier pour imposer une autorité et faire en

sorte que la légitimité de celle-ci soit reconnue par tous. Selon WEBER,

D p ANE Jean-Marie, « Théorie des organisations », 2™ édition, Dunod, Paris, P 22-24.
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on peut distinguer trois type d autorités légitimes: I'autorité a caractére
rationnel, de laquelle rapproche le plus I'administration moderne,

I’ autorité traditionnelle et I’ autorité a caractére charismatique.

e |’autoritérationnelleou légale:

Il existe cette forme dautorité comme la forme dominante des
sociétés modernes. Celle-ci repose sur un systeme de buts et de
fonctions étudiés rationnellement, congu pour maximiser la performance
d'une organisation et mis exécution par certaines regles et procédures.
L’ essentiel des décisions et de dispositions est écrit. C'est la fonction ici
plutdt que Vlindividu qui est investi de [autorite. Ce systéme
impersonnel correspond pour WEBER a la bureaucratie qui est pour lui
la forme d’administration des choses la plus efficace car elle ne tien pas

compte de qualités personnelles des individus.

e | ’autoritétraditionnelle:

Celleci est davantage liée a la personne gqu’a la fonction en
particulier au sein des entreprises familiales. Le nouveau leader se voit
confier son mandat par son prédéecesseur. Ce concept de tradition peut
également se trouve dans les cultures de certaines entreprises ou
|’attitude dominante consiste a dire «nous avons toujours fait comme
cela» cette forme d autorité repose ainsi sur I’adhésion au bien fondé de
dispositions transmises par le temps. L’obéissance est fondée sur une

relation personnalisée et le droit est un droit coutumier.

e | ’autoritécharismatique:

Cele-ci repose sur les qualités personnelles d'un individu et ne
peut se transmettre car elle tien exclusivement a sa quaité |l sagit

d'une relation de prophéte a adaptes qui implique la révélation dun
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héros et sa vénération. Cependant, celle-ci est assez instable car s le

détenteur du pouvoir est abandonné par la grace, son autorité s effrite,

Pour comprendre cette typologie de I'autorité et de sa légitimité a
I’exercer, il convient de ne pas perdre de vus que WEBER n’entend pas
faire une description de la réalité empirique. Les trois formes d autorité
dont il rend compte sont plutdt des idéaux types, Ccest-adire des
constructions théoriques qui visent a opérer des comparaisons avec la

réalité observée et a analyser des écarts.

4 — | éudede KURT LEWIN (1890-1947) :®

La théorie de Kurt Lewin vise a expliquer les comportements
humains dans leur totalité par une approche globale intégrant les
différents champs de forces aux quel ils sont confrontés, K. Lewin
sintéresse pour I'essentiel a deux questions: le mode dexercice de

|’ autorité et de leadership ainsi que la dynamique du groupe.

A partir d'une recherche expérimentale menée avec R. Lippit et
White entre 1938 et 1939 sur des groupes denfants, Kurt Lewin
distingue trois formes de leadership ou de mode d'exercice du

commandement.

En premier lieu, le leadership autoritaire qui se tient a distance du
groupe et use des ordres pour diriger les activités du groupe. En second
lieu le leadership démocratique qui Sappuie sur des méthodes semi
directives visant a encourager les membres du groupe a faire suggestion,

aparticiper a une discussion ou encore afaire preuve de créativité.

@) PLANE Jean-Michdl, « Théories et management des organisations », péme édition,
Dunod, Paris, 2008, P 69-70.
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En fin le leadership du «laisser-faire» qui ne simpliqgue pas dans
la vie du groupe et qui participe au strict minimum aux différentes
activités.
Les observations réalisées sur des groupes d enfants a partir de ces

trois modes dexercice du pouvoir conduisent aux conclusions

suivantes :

Au sein du premier groupe dirigé autoritairement, le rendement est
manifestation plus éevé que dans les autres groupes. Globalement,
I’ attitude des enfants est apathique. La pression portée sur le groupe fait
guil n'y a pas de véritable relation de confiance ce qui se traduit parfois
par des actes de défiance ou de rébellion. Certains enfants ont parfois
adopté une attitude agressive au sein du groupe ce qui a eu des

conséquences en particulier sur I’ambiance de travalil et le climat social.

Au sein du deuxiéme groupe, il apparait que la mise en place d'un
systéme danimation du groupe fondé sur la démocratie ne se fait que
progressivement. Lewin observe que le membre du groupe avec un
leader démocratique manifestaient des relations plus chaleureuses et
amicales, participaient beaucoup plus aux activités du groupe et, une
fois le leader parti, continuaient le travall et faisaient preuve

d autonomie dans le travail.

En fin, le «laisser faire» semble continuer la pire des méthodes.
Le groupe n'obtient pas de résultats satisfaits, reste paradoxalement trés
dépendant d'un leader peu impliqué et demeure constamment enquéte

d’informations et de consignes.
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5-L es éudesdel’université d’ OHIO : @

Les éudes de I'université d OHIO visent a identifier les dimensions
distinctes du comportement des leaders. Les chercheurs s appuient au
début sur une liste de plus demille dimensions, qu’ils réduisent peu a
peu jusqu'a définir deux grandes catégories susceptibles de rendre
compte de la plupart des comportements de leaders décrits par les
employés. Ils baptisent ces deux dimensions «structuration» et

« considération ».

La structuration mesure la volonté d’un leader a définir a structurer
son réle et celui de ses employés en vu datteindre un objectif. Elle
englobe les comportements visant a organiser le travail, les relations
professionnelles et les objectifs. Un leader présentant un comportement
de structuration élevé confiera ainsi des taches précises aux membres de

SON groupe.

La considération se rapporte au fait qu'un leader entretien des
relations de travail caractérisées par |'établissement d'une confiance
réciproque et le respect des idées et des sentiments des employés. Un
leader présentant un comportement de considération élevée aidera ses
subordonnés a résoudre leurs problémes personnels, se montra amica et
accessible, et traitera tous ses employés sur un pied dégalité. Il se
montra attentif a leur confort, a leur bien-ére, a leur statut et a leur
satisfaction.

6-L’étude de RENSISLIKERT (1903-1981) :®

Professeur de psychologie industrielle a I'université du Michigan

aux Etats-Unis, Rensis Likert conduit des recherches sur les attitudes et

) ROBBINS Stephen, et autres, Opcit, P 328-329.
@) PLANE Jean-Michd, Op.cit., P 74-77.

37



Chapitrell Revusdelittérature sur leleadership et letravail en équipe.

les comportements humains au travail. Dans cette perspective, il est un
continuateur de Mayo er Lewin puisque il cherche a comprendre dans
guelle mesure la nature des relations entre supérieur et subordonné
peuvent conduire a des résultats tres différents dans un contexte
organisationnel identique. R. Likert formalise a partir denquétes de
terrain quatre style de direction dans une conception assez normative de

ce que devrait étre le monde commandement idéal :

+ | estyleautoritaire exploiteur :

Le dirigeant qui exerce ce style de direction entretien des rapports
distants et ne fait pas confiance a ces collaborateurs. Le systéme de
motivation et d'implication des personnes est fondé sur la contrainte, la
menace de sanctions et la distribution de récompenses. Il sagit ici d'un

véritable mode de managent par la peur.

Ce Style de direction peut gérer I'hostilité des personnels a |’ égard
des de I'organisation et donc des conflits sociaux. L’accent n'est
absolument pas porté sur I'esprit d'équipe et le role des groupes n'est
pas envisagé. La prise de décision est centraliste au sommet de

I’ organisation.

+ Lestyleautoritaire paternaliste :

Ce style de gestion est assez proche du précédent méme si I'on
peut considérer qu'il existe des formes de confiances de type de

condescendant.

Le commandement paternaliste se désigne néanmoins  du
précédent par des relations de proximité entre les dirigeants et ses

subordonnées.
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Le contact et les relations hiérarchiqgues sont directs, souvent
francs et le systéme de motivation et de récompense, particulierement
arbitraire. Pour autant, le dirigeant peut, dans certains cas et du fait de
contacts directs, consulter ses collaborateurs, prendre parfois en
considération leurs suggestions et leurs critiques. Dans une telle

organisation.

+ L estyleconsultatif :

Ce type de dirigeant entretien des relations étroites avec ses
collaborateurs. 1l cherche un climat fondé sur la confiance et I’'échange
méme s le systeme de délégation du pouvoir a certaines limites. Ce
commandement se singularise par la recherche d'une large consultation
auprés des collaborateurs et vise a susciter une adhésion autour des

principaux objectifs del’ entreprise.

+ Lestyleparticipatif :

Il introduit un mode de commandement non directif. Il cherche a
développer des relations de confiance fortes avec ses collaborateurs. Le
systeme de motivation e de rémunération et particuliérement
sophistiqué et vise introduire de la participation et de I’'intéressement
aux résultats de I'organisation. L’esprit d’équipe et les dynamiques de
groupe constituent des véritables objectifs stratégiques internes a la
structure et le mode de managent cherche a exploiter les buts a atteindre,

le projet de |’ entreprise.

Likert développe I'idée que les organisations fondées sur le travail
prescrit, dont le management est centré sur des taches, reposent pour
I’essentiel sur une conception taylorienne du travail globalement moins

efficace.
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Les entreprises qui adoptent un mode de leadership orienté sur les
hommes et la compréhension des relations semblent plus performantes.
L’ objectif ici est de développer des groupes de travail performants par la
recherche d’'une cohésion d’ensemble, le mode de management est axé

principalement sur |e développement des personnes et des groupes.

En définitive, I'apport de Likert est de sensibiliser les dirigeants
aux principes des relations intégrées et a la notion de participation
souvent décisive sur I’amélioration des performances a atteindre et des

défisarelever.

7- L’ apport desrecherchesde I’ université de MICHIGAN : @

Les éudes sur le leadership menées au sein du Suvey Reseach
center de I'université de Michgan, on trouve contemporaine au celles de
L’ohio State, visent des objectifs similaires: identifié chez les leaders

des caractéristiques comportementales liées al’ efficacité.

La encore, les chercheurs mettent en évidences deux dimensions,
assez proches conceptuellement de celles de considération et de
structuration, qu'ils baptisent respectivement orientation vers la

production.

Les leaders orientés vers |'employé mettent |'accent sur les
relations impersonnelles; ils accordent un intérét particulier, aux
besoins des employés et acceptent leurs différences individuelles, les
leaders orientés vers la production privilégient au contraire |’ aspect
technigue ou productif du travail, se préoccupent essentiellement de

I" accomplissement des taches.

Y ROBBINS Stephen, et autres, Op.cit., P 329-330.
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Les conclusions des chercheurs du Michigan se révelent
extrémement favorables aux leaders orientés vers les employés,
susceptible d'obtenir une productivité plus élevé et une satisfaction plus
grande de leurs subordonnés. Inversement, les leaders orientés vers la
production enregistrent des niveaux de productivité et de satisfaction

professionnelle beaucoup plus faibles.

8 — L'étude de ROBERT BLAKE e JANE MOUTON: (La grille

managériale).

L’ccuvre de Robert Blake ET Jane Mouton, la grille managériale
offre une représentation bidimensionnelle des styles de leadership. Elle
Sarticule autour de deux styles fondamentaux, «l'intérét pour les

personnes » et « I’intérét pour la production ».

Cette grille de Blake et Mouton permet de situer le comportement
des leaders par apport a deux (2) axes perpendiculaires: |’axe horizontal
représente I'intérét du leader pour la production (la téche) et I'axe

vertical représente son intérét Pour les relations humaines (Ia personne).

Ainsi a partir de cette grille Blake et Mouton ont défini cing grands
styles de gestion :

+ L estyleautocratique:

Il s'agit d’ un style de gestion centre sur latéche, qui découle d’un

Intérét maxima pour la production lié a un intéré minima pour

I”individu.

D |pid., P 330-331.
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Ce genre de leader prend tous les moyens pour que les employés
atteignent les objectifs organisationnels, mais il ne se souci pas de leurs

besoins, de leursidées, de leurs attitudes ni de leurs sentiments.

+ Lesylepaternaliste:

Le leader qui adopte ce style de gestion démontre un intérét
minimal pour la production et un intéré maxima pour I'individu. Il
consacre toute son énergie au maintien de relations saines et
satisfaisantes avec ses subordonnés. Il relegue donc la productivité du
groupe au second plan, ce qui lui permet dévité toutes situations

conflictuelles.

+ Lestyleanémique:

Un leader formel qui exerce une gestion de type anémique un
intérét minimal pour les deux dimensions. Ce type de leader évite donc
d’ établir des relations avec ses subordonnés et prend peu de décisions.
Pour pallier les faiblesses liées a cette situation dans I'entreprise, il y a

souvent alors émergences de leaders informels.

+ Lestyledémocratique:

Ce type de leader préconise la gestion par objectifs. C'est
probablement le style de gestion qui correspond le mieux a la
conception idéale du leadership. En effet, le leader démontre un intérét
maximal pour les deux (2) dimensions. |l fixe des objectifs et manifeste
sa confiance aux employés. Il amene ceux-ci a se vaoriser en fonction
de I'effort ont fourni pour atteindre leurs objectifs. 1l cherche a

maximiser la créativité, la satisfaction, la productivité et |’ efficacité.
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+ Lestyleintermédiaire:

Le leader de type intermédiaire adopte une attitude de compromis
en démontrant un intérét moyen pour la production et un intérét moyen
pour I'individu. Il fixe des objectifs nécessitant peu d'effort et exige un
travail qui se situe juste a un niveau acceptable. Il fixe des objectifs
nécessitant peu deffort et exige un travail qui se situe juste a un niveau

acceptable.

9 — L emodéle de leader ship de HERSEY et BLANCHARD :®

Les travaux de HERSEY et BLANCHARD (1977) leur ont permis
d’intégrer les deux (2) nouveaux ééments a I'approche situationnel, soit
la maturité des subordonnés et les effets de I’évolution de celle-ci sur le
style de leadership adopté par le leader.

Les auteurs définissent la maturité comme étant la capacité des se
fixer des buts élevés mais réalistes combinée a la volonté d assumer des
responsabilités et d' acquérir de la formation et de I'expérience. Deux (2)
aspects composent donc la maturité des subaternes: la maturité face au

travail et la maturité psychologique.

Lorsque le niveau de maturité d'un employé est faible, le leader
adopte un style qui met I'accent sur |’accomplissement de la téche.
Lorsque le niveau de maturité est plus élevé, le leader insiste alors sur
|’aspect relationnel plutdt que sur la téche. Finalement, lorsque des
subordonnés présentent un niveau de maturité élevé, le leader privilégie
un style qui leur laisse plus de liberté d'action et qui favorise la

dél égation des responsabilités.

' DOL AN Shimon, et autres, Op.cit., P 235-238.
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Hersey et Blanchard établissent quatre (4) styles particuliers de

leadership :

e Leleadership autocratique:

Le leader adopte une attitude autocratique lorsque les employés
connaissent mal la tache a accomplir et qu'ils semblent peu disposés a
|’ effectuer. Par rapport au travail a accomplir, le leader doit donc donner

des directives précises a ses subordonnés.

. L e leadership de motivation :

Le superviseur qui adopte le leadership de motivation tente
d’ établir des relations harmonieuses avec les membres du groupe et
fournit le soutien professionnel a ceux qui connaissent mal les exigences

du travail, mais qui sont trés motivés al’accomplir.

. L e leadership de participation :

En adoptant ce style de leadership, le superviseur favorise la
participation des employés a la prise de decision, et c'est afin de les
motiver a accomplir un travail pour lequel ils possedent les

connai ssances.

e Leleadership dedéégation :

Le superviseur pratique un leadership de délégation lorsque les
employés connaissent le travall a effectuer et sy appliquent avec

attention.
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10— L e modéle de contingence de FIEDLER : @

En raison surtout de sa grandes simplicité, le modele le plus
couramment utilise pour évaluer le style de leadership adéquat dans une
situation donnée est le modéle de Fiedler (1967).

Fiedler avance gu'un leader efficace est capable de modifier les
facteurs dituationnels en vertu de son style de leadership. Selon lui, il
serait possible de former un leader de facon qu'il apprenne a agir sur les
variables situationnelles de maniére a transformer une situation donnée

pour gu’ elle s adapte au style de leadership qu’il pratique.

Dans son modéle Fiedler soutien que I'efficacité d'un groupe
dépond de I'adéquation entre le style de leadership et les variables
gituationnelles.  Selon  lui, les trois (3) principales variables

situationnelles sont les suivantes :

e Lesreationsentreleleader et lesmembres:

Cette premier variable correspond a |'acceptation du leader par le
groupe. FIEDLER [I'associe a |'atmosphére, bonne ou mauvaise, qui
regne au sein du groupe ou encore au degré de confiance et de respect

des employés envers leur leader.

e Lastructuredelatache:

Cette variable se rapporte a la clarté et a la précision de la téche a
exécuter ains quaux moyens de I'accomplir. La téche peut étre
structurée ou non structurée, elle peut étre définit avec rigidité ou avec

souplesse.

D 1bid., P 238-240.
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e Lepouvoir duleader :

Cette variable a trait au degré de pouvoir que détient le leader. Le
pouvoir est élevé ou faible selon I'influence que peut exercer le leader
sur I’embauche, les congédiements, la discipline, les promotions, les

augmentations salariales, etc.

Ces trois variables situationnelles déterminent jusqu'a quel une

situation donnée est favorable ou défavorable al’ exercice du leadership.
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Section |1 : letravail en équipe.

Il =1- Quelques définitionsdel’ équipe detravail :

1 - Définition d’une équipe : @

Une équipe devrait idéalement étre constituée de deux a neuf personne au
maximum. Tous les ouvrages sur le leadership s accordent pour dire qu’au-dela
de ce membre, il est difficile d’'instaurer des débats. Au-dela de douze, il ne peut

s agir que d’ une réunion d’information.

2 — Définition d’une équipe sdlon L ACAN Jacques : @

Une équipe de travail est un ensemble dindividus liés par un objet ou un
projet commun et ayant entre eux des relations sociales de dépendance explicites
et réciproques. Cette équipe est régit par des regles du jeu. Pour Jacques Lacan,
I’équipe est « le plus un », il n'est jamais la somme des individus qui le
composent. C'est une rédlité dans la mesure ou il y a interaction entre les
personnes, une vie affective commune, et une participation de tous.

3 — Définition du travail en équipe: ©

Le travaill en équipe c'est un ensemble d'individus qui remplissent avec
succes les fonctions essentiel a I’accomplissement de leur mission, elle s assure
guel répond aux besoins de chacun et de I’ équipe, aussi apporter des solutions ou
les moyens de les trouver collectivement.

|1 -2-Différence entre groupe de travail ou équipe detravail : @

On peut légitimement, a se stade, se demander si groupes de travail et
équipes de travail ne constituant pas des concepts identiques. En fait, il n’en est

rien et de nombreuses différences les séparent.

@ ALAIN Duluk, Op.cit, P 189.
@ MUCCHIELLI R Roger, Op.cit. P 14-15

) ALAIN Duluk, Op.cit., P 99.
“ ROBBINS Sephen, Op.cit, P 264-265.
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Un groupe nait de deux individus ou plus qui décident de s associer afin
d’ atteindre des objectifs. Un groupe de travail interagit donc principa ement pour
partager des informations et prendre des décisions qui aideront chaque membre a

intervenir ensuite dans son domaine de responsabilité.

Les groupes de travail n’ont ni le besoin ni |’ occasion d’ effectuer un travall
collectif demandant la réunion d’ efforts. Par conséquent, leurs performances sont
équivaentes a la somme des contributions individuelles. Aucune synergie
n'intervient pour gonfler le niveau globa des performances au-dela de cette
somme.

En revanche, I’ équipe de travail génere bien cette synergie positive grace a
la coordination des efforts. Le niveau des performances obtenues excede alors la

somme des seuls apports individuels.

Figure1: Ladifférence entre groupe et équipes detravail.

Equipesde Groupes detravail

Perfor mance collectives Obj ectif Partage d'infor mation

Positive Synergie Neutre (parfois négative)

Individuelle et mutuelle Responsabilité Individuelle

Complémentaire Compétences Aléatoires et variées

Sour ce : Stephen Robbins et autres, 2008, P 265.
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Ces descriptions peuvent nous aider a mieux comprendre pourguoi tant
d’ organisations ont procédé a la restructuration de leurs activités sous forme
d’ équipes. Le management recherche cette synergie positive permettant
d’augmenter les performances, car le recours aux équipes offre un potentiel de

rendement accru avec autant, voire moins, de ressources.

On gardera toutefois a I’ esprit que ses résultats ne sont que potentiels. En
effet, il n’existe pas de tour de magie permettant de faire que la synergie positive
et |’ accroissement de la productivité aient lieu a tout prix. De méme, il ne suffit
pas de qualifier un groupe d’ équipe pour que ses performances augmentent dans
le méme temps. Les équipes les plus efficaces doivent présenter un certain
nombre de caractéristiques communes afin que le management puisse en tirer

parti.

|1-3-L.’importance de former des équipes:

Plus que tout, |la résistance des individus constitue le frein essentiel a la
constitution d’' équipes de travail. Une fois intégrés a un groupe, les collaborateurs
concernés perdent la reconnaissance atitre individuel de leurs performances et le

critere de réussite devient le bon fonctionnement de I’ égui pe dans son ensembl e.

Ains pour ére un membre d équipe digne de ce nom, il faut savoir
communiquer ouvertement et en toute honnéteté, exposer les différences,
résoudre les conflits et accorder moins d’importance a la réaisation personnelle
pour le bien de I’équipe. Autant de conditions difficiles, voire impossibles a

réunir pour beaucoup d employés.

D pid. P 272.
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|1-4-L es différents roles au sein d’ une équipe : @

Au sein des équipes performantes, les membres doivent pouvoir jouer des
réles variés. Plusieurs éudes on démontrés la pertinence de neuf roles clés
potentiels: créateurs-innovateur, explorateur-promoteur, expert-développeur,
entrepreneur-organisateur, décideur-producteur, contréleur-inspecteur, défenseur-

conservateur, reporter-conseiller et agent de liaison.

L es créateurs innovateurs font généralement preuve d’'imagination et lancent
des idées et des concepts. Ils se caractérisent par leur grande indépendance et
préferent travailler seuls, a leur rythme et souvent sur leur temps personnel. Les
explorateurs-promoteurs aiment relever des idées soumises par les créateurs-
innovateurs et en assurer la défense, tout en recherchant les ressources permettant
leur promotion. Cependant, ils manquent souvent de la patience et du contrble
nécessaires au bon suivi des idées. Les experts- développeurs se distinguent par
leur grande capacité analytique ; ils adorent étre confronté a plusieurs options

demandant évaluation et analyse avant de prendre une décision.

Les entrepreneurs-organisateurs aiment établir des procédures pour mettre
les idées en pratique et faire avancer les choses. Pour cela, ils fixent des objectifs,
élaborent des plans, organisent |’ activité des employés et instaurent des systemes
garantissant le respect des échéances. Comme les entrepreneurs-organisateurs,
dans une certaine mesure, les décideurs-producteurs sont concernés par le
résultat ; leur rble consiste a vérifier que délais et engagements sont tenus. Ils

mettent un point d’ honneur a offrir un rendement régulier pour un standard.

Le rble des contrdleurs- inspecteurs porte surtout sur |I'éaboration et
I’ application de regle et de procedures. |Is excellent a I’ observation détaillée, en
guéte de la moindre inexactitude, et s attache a vérifier toute les données pour

garantir leur validité. Les défenseurs-conservateurs ont des convictions solides

D pid, P 272-274.
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sur la maniére dont les choses doivent étre faites. Ils défendent des intéréts de
I’ équipe vis-a-vis de |’extérieur tout ont soutenant chague membre au sein de

I’ équipe. Ils sont généralement facteurs de stabilités.

Les reporters-conseillers offrent pour leur part une bonne écoute et
imposent rarement leurs idées aux autres. En généra, ils recherchent des
compléments d’'informations avant de prendre es décisions et jouent en cela un
réle déterminant pour encourager I’ équipe a plus se documenter et la dissuader de

prendre des décisions hétives.

Le dernier réle, celui d' agent de liaison, englobe tous les autres et peut étre joué
par n'importe quel acteur des huit catégories préceédentes. |ls coordonnent et
integrent, combattent |’ extrémisme et recherche la coopération entre membres. I1s
savent également reconnaitre les contributions des autres et essayent de faire

cohabiter des personnes et activités pourtant différentes.

Par obligation, quiconque peut bien évidemment jouer chacun de ses roles.
Toutefois, tout individu aura une préférence pour seulement deux ou trois d’ entre
eux. Par conséquent, les managers d’ équipe doivent en priorité détecter les forces
gue chague individu peut apporter a I’équipe et assurer le recrutement en
conséquence. Les responsabilités attribuées doivent alors coller au style préféré

de chague individu.

Cest précisement cette concordance entre préférences personnelles et
exigences du poste qui favorisera ultérieurement une bonne collaboration entre
les membres. Nombre déquipes qui fonctionnent mal  disposent
vraisemblablement d’'un portefeuille déséquilibré de talents individuels, trop

d’ énergie étant dépensée dans un domaine et pas assez dans d’ autres.
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Figure 2: Role des membres d’ équipe.
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Sour ce : Stephen Robbins et autres, 2008, P 273.
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11-5-L e but des éguipes ‘¥

Aux débuts des années 70, lorsque des entreprises comme Toyota, General
Foods et Volvo ont introduit le principe du fonctionnement par équipes,
I"initiative a fait d'autant plus de bruit qu'elle était totalement pionniere.
Aujourd’hui, C'est tout le contraire: qu’une organisation ‘ait pas recours a une

certaine forme de travail en équipet elle est immédiatement montrée du doigt.

Si vous vous plongez dans n'importe quelle revue économique, Vous
découvriez aquel point les équipes sont devenues un éément incontournable dans
des compagnies comme Honeywell, General Electric, Saab, John Deere, Tota,
Air France, PSA, la SNCF ou la poste. Ainsi, pour se limiter a |I’exemple-
américain, environ 80% des entreprises classées au fortune 500 comptent des

équipes en leur sein.

Il est tout d’abord prouvé gu’en termes de performances, elles I’emportent
sur les individus isolés des lors que les taches requiérent une variété de
compétences de perspective et d expériences. Les organisations opérant des
restructurations afin d affronter la concurrence de facon plus efficaces et plus
rentable s orientent naturellement vers le concept d équipes afin de mieux
expliquer les talents des employés. De plus, il apparait aux yeux de management
gue les équipes congtituent des entités plus souples et plus créatives face a un
environnement changeant, comparées aux traditionnels départements ou autres
formes figées de regroupement. Auss, les éguipes sont-elles rapidement

constituées, déployeées, recentrées et dispersees.

Enfin, les équipes peuvent, outre un gain d efficacité et de performance
guelle engendrent, procurer un niveau accru de satisfaction professionnelle. Leurs

membres étant souvent chargés de gérer nombre d’ aspects ayant directement trait

D |pid., P262.
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a leur travail, leur implication s'en trouve stimulée, leur moral amélioré et la

diversité delamain d’ ccuvre accrue.

11-6-L e développement d’ une équipe: @

Le processus de développement d’ une équipe est dynamique en ce sens
gu'elle se trouve dans un état de changement permanant. En dépit de cette
instabilité chronique, un modéle générique en cing phases existe, permettant de

définir le développement de la plupart des équipes.

La phase initiale de formation (forming) se caractérise par une dose
importante d’ incertitude concernant le but, la structure et la direction de I’ équipe.
Les membres ont testé le terrain pour identifier les comportements acceptables.
Cette phase sacheve des lors qu’ils ont pris conscience qu’ils sont partie

intégrants d’ une équipe.

La phase d' agitation (storming) est celle des conflits au sein du groupe. Les
membres acceptent certes |’ équipe en tant que telle, mais opposent une résistance
au contréle du groupe sur I'individuaité. Le conflit porte également sur
I attribution de la responsabilité du contrble sur I’équipe. Qui doit diriger ? Au
terme de cette étape, la structure de leadership se dessin de fagon plus claire.

Lors de latroisieme phase, des relations étroites s’ établissent et les membres
commencent a afficher une certaines cohésions, assortie d' un sens de I’identité et
de la camaraderie. Cette étape de stabilisation est avant tout une phase de
normalisation (norming). Elle s'achéve lorsgue la structure de I'équipe sest
solidifiée et que les membres ont intégré une série d'attentes quant au

comportement professionnel approprié.

La phase suivante est celle de I'action (performing) la structure étant

désormais totalement opérationnelle et acceptée par les membres. L’énergie

D 1pid, P 262-263.
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commune n’est plus dépensée a se connaitre et a se comprendre mutuellement,
mais plutdt a réaliser les taches qui simposent. Dans le cas d équipes
permanentes, |’action représente la derniere phase de développement. Pour les
équipes provisoires-prenant en charge une tache limitée dans le temps s gjoute
|’étape de dispersion (adjourning). L’équipe se prépare alors a son
démantelement et la priorité n’est plus aux performances éevées. L’ attention de

ses membres porte essentiellement sur la conclusion des activités.

Connaissant le parcours des équipes dans leurs processus de dével oppement,
une question évidente se pose: gagnant —elles en efficacité au fil des étapes?
Selon certains chercheurs, la réponse est oui, avec quelque réserve cependant.
L’ affirmation peut étre juste, a condition de ne jamais oublier que I’ efficacité
d’ une équipe constitue un processus complexe. Aing, et contre toute attente, dans
certaines conditions, une ambiance tres conflictuelle peut entrainer des niveaux
élevés de performance. C'est ce méme phénomene qui aboutit parfois a des
équipes plus efficaces a I’ éape 1l que d’ autres étapes |11 ou IV. De méme, les
éguipes N’ enchainent pas toujours les phases avec précision et il peut arriver que

plusieurs phases se déroulent simultanément (stabilisation et action).

Par conséquent, il serait excessif de considérer le développement d’ équipe
comme un processus forcément linéaire et la phase IV comme la plus souhaitable.
L es équipes demeurant des entités dynamiques, considérons plutot le tout comme
un cadre générale d’action destiné a mieux comprendre les problemes pouvant

surgir.
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Figure 3: Lesétapes du développement d’une équipe.

— 1 b
_»/' ‘ .1‘. 3

Prélude Etapel Formation Etapell Agitation

Etapelll EtapelV

Stabilisation Action Dispersion

Sour ce : Stephen Robbins et autres, 2008, P263.
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I[1-7-Les orientations nouveles: le développement des personnes et des

éguipes: @

Cette conception du leadership entre dans le courant de réflexion initié depuis

une vingtaine d’années aux Etats-Unis par plusieurs chercheurs.

Les points qui suivent s'inscrivent dans I’ ensemble que constitue |’ approche
Elément Humain de Will Schutz. On peut considérer qu'elle est entierement
consacrée au leadership. Aussi ses caractéristiques particulieres introduisent les

aspects essentiels.

A - Répondre aux besoinsdel’ équipe:

La définition qui s'emble la plus ssimple et |a plus pertinente est celle selon
laquelle le leader est celui qui apporte des réponses aux besoins de I’ équipe afin
guelle réussisse. Le leadership n’est pas une fin en soi, ce n'est qu’un moyen.
Cela signifie que le leader veille a ce gque I'équipe remplisse avec succes les
fonctions essentiels a I’accomplissement de sa mission. Afin d'y parvenir, il
Sassure qu'il répond aux besoins de chacun et de I’équipe qu'il apporte les

solutions ou les moyen de les trouve, qu’il apporte le compliment nécessaire.

Cette définition montre le réle important de la vision ou mission, et des
fonctions essentielles a mettre on ccuvre pour y parvenir. Parmi celles-ci y a
toutes les fonctions professionnelles, techniques, technologiques, scientifiques,
administratives, |égidatives, financiéres, ou autres. Bien que tout leader doivent
connaitre ses domaines techniques et les savoirs nécessaire a son activité ses
aspects ne sont pas suffisant il doit auss veiller a maintenir des relations de
gualité entre les personnes de |’ équipe pour que les relations fonctionnelles soient

des plus efficaces.

@ ALAIN Duluc, Op.cit., P 77-83.
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Pour guider son équipe vers des performances collectives de haut niveau et
la maintenir a un haut degré de flexibilité, le leader a un réle a jouer pour

développer I’ équipe et chacun de ses membres.

Pour mener son équipe vers I’ accomplissement de samission le leader veille

a ce gue chague personne remplit ses objectifs.

Le leader, comme tous les autres membres de I’ équipe, fait ce pour quoi il
est le meilleur. Cela peut étre aussi bien un aspect technique une expertise, créer
la vision, conseiller, coacher ou résoudre les conflits, encourager, inspirer, etc. Il
doit Sassurer que tous, dans I'équipe, font le maximum pour satisfaire aux

exigences de leur mission.

Le leader n'a pas besoin de tout connaitre, mais il doit étre conscient des
facteurs clés qui favorisent un bon travail d’ équipe. Il doit ére capable de les
activer afin que I’ équipe soit la plus efficace possible. Pour toutes ces raisons il

est important que le leader soit flexible afin de s adapter a chagque type d’ équipe.

B — Le succes du leader réside dans la réussite et la performance de

|’ équipe:

Tout d’abord il est important pour accomplir les missions que le leader ne
trouve son sucées que dans la réussite de son équipe. Cet aspect est primordial
pour gagner la confiance de I’ équipe. Cette conception peut paraitre évidente pour
un coach sportif qui conduit son équipe vers la plus haut marche. Tant que
I’ équipe ne gagne pas, le leader ne gagne pas. Dans I’ entreprise, ce principe est

aussi en vigueur. Les résultats du leader sont les résultats de I’ équipe.

Le leader n'est rien sans son équipe. Aussi le role du leader est-il de
S assurer en permanence que toute son équipe fait tout ce qui est en son pouvoir

pour obtenir le succes. Méme s leader ne sait pas tout, en particulier dans les
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domaines techniques, il sait comment mener son équipe vers laréussite. Il connait

notamment tout les ééments clés pour un bon travail en équipe.

Puisque le succes du leader est |e succes de son équipe alorsil s'assure dela
mise on ceuvre des fonctions de son équipe,. Le leader doit connaitre pour lui,
comme pour touts les membres de son équipe, les fonctions importantes a

remplir. Elles doivent étre performantes pour |’ atteinte des objectifs.

Pour ce qui concerne la production, le leader s assure que I’ équipe possede
les savoir-faire nécessaires. On trouve notamment la connaissance des outils et
savoirs techniques, le savoir faire relationnel ; mais aussi les capacités créatives

afin de maintenir et développer des produits et services de qualité.

Pour le succes des relations internes al’ équipe, le leader doit étre conscient
des problemes interpersonnels pouvant avoir lieu au sein d’'une équipe. 1l doit
auss savoir les résoudre Sils apparaissent. Pour y parvenir, le leader sait

comment se comporter avec chacun des membres et avec le groupe.

Le succes des relations externes avec les différents partenaires dépend de
la qualité des relations internes. Pour cette raison, lorsque les membres de
I’ équipe ont des relations fructueuses et riches, il ya de grandes chance pour que
les relations externes le soient aussi. Le leader cherche & maintenir des relations
externes, les différentes institutions publiques. Le leader a aussi un réle tampon

ou protecteur quand les relations avec |’ extérieur sont difficile.

C- Assurer la complémentarité et la dynamique del’ équipe:

La complémentarité de est |a recherche du meilleur niveau d adéguation
entre chague personne en fonction de ses responsabilités par rapport aux autres.il

S agit que chague membre travaille bien avec les autres.

Pour un bon fonctionnement entre les membres de I’ équipe le leader doit

veiller a maintenir la complémentarité entre eux. Il sagit des roles que les
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membres vont exercer les uns envers les autres. Ce sont les roles techniques ou
fonctionnels d’ une part et les comportements et attitudes relationnelles d’autre
part.

En effet, chacun se comporte a sa maniére en fonction de ses choix et valeurs
personnelles et de ce qu'il croit efficace. Le leader va donc chercher a rassurer
chacun en lui permettant d’avoir les roles et les relations qui lui conviennent le
mieux au sein de I’équipe. Il va auss chercher a développer chague membre de

son équipe.

Le leader connait |e fonctionnement des groupes et a notamment compris
comment lui aussi fonctionne dans les groupes et, en particulier, dans son équipe.
Il sait mettre en ceuvre les différentes phases de constitution d’ équipe, en évaluer
les étapes de sa croissance et choisir les actions adaptées a I'équipe et pour
chague membre. |l sait aussi reconnaitre quand il peut se faire aider par son
équipe ou par une aide extérieure. Connaitre la dynamique des groupes c’est
savoir que son role de leader a une influence directe sur le comportement des

collaborateurs et sur leur performance.

D — Comprendr e et développer les per sonnes

L es comportements des membres de I’ équipe sont certes liés aux attitudes du
leader mais aussi aux personnes elles-mémes. Le leader sait comprendre tous ces
aspects. Il est capable de prendre conscience de ses propres sentiments a |’ égard
des autres pour mieux les connaitre. Cela sous entend qu’il se connait bien lui-
méme. |l a effectué un travail de développement personnel qui lui permet de
comprendre comment tirer le meilleur de chaque personne, comment fonctionne

le mieux et comment I’ aider.

Le leader encourage chaque membre de son équipe a échangé des feed-back

riches pour toujours mieux se comprendre et mieux fonctionner ensemble,
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Son role est de créer un climat favorable qui lui permettre de gagner la
confiance des membres de son équipe. Il y parvient en créant les conditions pour
gue chacun ait la posshilité de sépanouir professionnellement et

personnellement.

Au-dela du développement professionnel, le leader Sattache a ce que
chague personne ait la possibilité de développer son estime de soi et la confiance

de soi.

E — Approfondir la connaissance de soi et I’ estime de soi :

Pour étre en mesure de créer un tel climat, le leader doit avoir confiance en
lui. Cela signifie qu’il connait ses forces et ses faiblesses. | est conscient de lui-
méme, il a résolu ses propres problémes liés a I’importance, a la compétence, au
pouvoir, al’estime de soi. |l sait pourquoi il aime travailler en groupe et/ou étre le
leader. Il afait un travail personnel sur sa propre histoire en tant que membre de
groupe. Il a pu comprendre ses différents réles dans les groupes auxquels il a
appartenu. Il sait ou se trouve ses propres difficultés et comment y pallier.

F — Choisir le bon processus de prise de décision :

Le leader connait plusieurs formes de prises de décisions en fonction des
problémes a traiter. 1l est aussi important qu'il sache conduire des prises de
décisions par la concordance, dont nous présentons plus loin le fonctionnement.
Dans ce mode de prise de décision chacun ale méme pouvoir de proposition et de
veto. Il est tres important que les membres de I'équipe soient soudés et
expérimentés car cette méthode suppose aussi de savoir exprimer clairement ses

opinions, sentiment et peurs.
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11-8-Type d’ équipe detravail :

Il est possible de classer les équipes de travail en quatre types principaux, en
fonction des objectifs qu’elles poursuivent : I’équipe fonctionnelle, I’ équipe de
résolution des problémes, |’ équipe autonome et I’équipe transversale ou inter-

fonctionnelle, I’ équipe virtuelle.

A-L’équipe fonctionnelle:

Les équipes fonctionnelles se composent d’'un manager et des employés
sous sa responsabilité. Des themes comme |’ autorité, la prise de décisions, la
direction et les interactions demeurent relativement simples et contrélés. Ces
équipes sont souvent impliquées dans I’amélioration des activités ou dans la

résolution des problémes spécifiques au sein d’ une unité fonctionnelle donnée.

B-L’équipes de résolution des problemes::

Il ya de vingt- cing ans, les équipes commencaient tout juste a se faire une
place et adoptaient alors toujours la méme forme : cing a douze salariés du méme
service se réunissaient quelque heures par semaine pour trouver comment
améliorer la qualité, I’ efficacité et I’environnement de travail. Il s agissait dgja
« d’ éguipe de résolution des problémes » dont les membres partageai ent des idées
ou apportaient des suggestions sur le moyen daméiorer les processus et

méthodes de travail.

L es équipes se réunissent réguliérement pour commenter les problemes de
gualité, rechercher les causes de dysfonctionnement, avancer des solutions et

prendre des mesures correctives.

@ ROBBINS Stephen et autres, Opcit, P 265-268.
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Figure 4: Typesd équipedetravail.

Sour ce : Stephen Robbins et autres, 2008, P266
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C-L’équipe autonome :

L’ équipe autonome constitue un autre type d’équipe trés répondu au sein
des organisations. Il s'agit d’'un groupe formel d employés fonctionnant sans
manager et responsable d’ un processus de travaill ou d’un segment complet de

production afin de fournir un produit ou un service aun client externe.

Les équipes totalement autonomes vont méme jusgu’a sélectionner leurs
membres et a évaluer mutuellement leurs performances de cette facon, les poste
de responsables intermédiaires (les contremaitres, par exemple) perdent de

I”importance, au point d’ étre parfois supprimes.

D-L’équipetransversale:

Une équipe transversale (ou inter-fonctionnelle) se compose d’ employés
de niveaux hiérarchigue identiques ou proches mais issus de divers services de
I’ organisation. Ces individus sont alors rassemblés pour réaliser une tache ou un

projet precis.

Ce type d'équipe constitue également un moyen efficace permettant aux
employés appartenant a plusieurs domaines de partager des informations,
développer de nouvelles idées, résoudre des problemes et coordonner des taches
compliquées. Cependant la création déquipes transversales présente en

contrepartie plusieurs difficultés, en particulier du point de vue de la gestion.

Ainsi, la diversité d une équipe de travail peut permettre d’identifier et de
dégager des solutions créatives et uniques. De la diversité. Celle-ci suppose
d’ avantage de temps consacrer aux débats et empéche le plus souvent |’ adoption
d’une solution fiable.
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E-L es équipesvirtuelles:

Une équipe virtuelle constitue une extension des réunions électroniques.
Elle permet a des groupes d’ individus de se réunir sans considérations de temps ni
d’espace et aux organisations de mettre des employés en contact d une facon
inimaginable dans le passé. Ains, gréce a I'informatique, les membres de
I’ équipes vont pouvoir communiquer a distance afin d’'atteindre un objectif
commun. Téléconférences vidéoconférences ou courrier électronique servent dés

lors arégler les problémes entre personne éloignées.

11-9- Lerdledeleader dansla création d’ une éguipe : ©

Leréle de leader est de permettre a tous les membres de I’ équipe, [ui-méme
compris, de fonctionner au mieux de leurs possibilités. Si |’ éguipe est productive
c'est que le leader fait bien son travail. En revanche le leader est perfectible

quand :

+ || ne se connait pas lui-méme suffisasmment et par conséquent il ne sait
pad comment faire avec les membres et I’ équipe ;

4 || ne comprend pasni lui ni son équipe;

+ |l ne comprend pas les besoins de I’ équipe pour remplir sa mission. Ses
peurs personnelles I’amenent a ne pas reconnaitre ses propres réussites ou
celledel’ équipe;

Le leader ne décréte pas la confiance, il a gagne. Pour celail est capable de
créer un climat dans lequel les collaborateurs auront confiance en eux-mémes, ce
qui, en retour, permettra au leader d obtenir la confiance de ses collaborateurs.
« Le leadership est dans le regard du dirigé. » il est par conséquent intéressant de
savoir ce que les collaborateurs attendent de leur leader afin de créer un climat

favorable ala confiance.

D 1pid. P 186.

65



Chapitrell Revusdelitté ature sur leleadership et letravail en équipe.

Pour cela la connaissance des autres est une dimension essentielle qui
comporte en ellee-méme la connaissance de soi. Connaissance et compréhension
des autres, connaissance et compréhension de soi sont les deux faces d’ une seule

et méme pi éces.

«Le leadership quant a lui gérer le changement, une des raisons pour
lesquelles il a pris une telle importance ces dernieres années est que le monde
industriel est devenu éminemment concurrentiel et volatil. En conséquence,
utiliser les bonnes méthodes d’ hier, méme en les améliorant un peu, n’'est plus la
formule du succes, des adaptations majeures sont nécessaire si |I’on veut survivre

et rester compétitif dans ce nouvel environnement ». &)

Le role de leadership se définit ainsi : « c'est un ensemble organise de
comportements appartenant a un poste de travaill ou a une position
identifiable. ».@

Mais les roles managériaux sont souvent présentés comme autant de

caractéristiques fonctionnelles et de propriété aux individus.

« Les leaders, les chefs, et d’ autres personnes sont les interprétés de réle

prédéterminées. »®

@ FRANCK Riboud, Op.cit., P 59.
@ OLIVIER Meir, « Déco du manager », édition Dunod, Paris, P 180.

®) HENRI Mintzberg, «Lemanager au quotidien », les dix réles du cadre, édition
d’ organisation, 2000, P 89.
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11-10- L a création de leader ship del’ équipe ;¥

Lesrelations entre les individus se sont construites au fil du temps, selon des
regles formelles et informelles. Cependant, le terme dominant dans les pensées
manageériales est |a notion de team builing. Cela suppose fondamentalement que
I’équipe dysfonctionne et qu'il faut démontrer des mécanismes pour les
reconstruire dans le bon ordre. Cette conception thérapeutique d une équipe est
inappropriée. Avant de vouloir tout casser et assurer le leadership de I’ équipe, le

leader doit répondre atrois questions :

+ « Comment fonctionne-t-on ? » ;
4+ « Comment pouvons-nous Nous organiser autrement ? » ;

+ « Comment pouvons-nous décider ensemble ? ».

Ce guestionnement doit étre fait une fois que le management team s est
constitué, ses questionnements déclenchent un processus de réflexions et de mise
en perspective des actions passés (conception), une mMise on cuvre
organisationnelle de ces réfections, (construction) et la prise en compte de
décisions individuelles ou collectifs (codécision) pour vérifier que cela

fonctionne.

D BERNARD Radon,« Guide du leadership », édition Dunod, Paris 2007, P 78-80.
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Figure5: Laculturedu CO.

Sour ce : Bernard Radon, 2000, P 79.

Dans la vision idédisée de «la culture CO», chacun compte et est
indispensable : on se soutient, on S entraide, on se fait confiance, elle permet
d’ élargir la paette des réles ou chacun peut ére a la fois coconcepteur,
cocoonstructeur, codirectif. Il ne s'agit pas d'un acte individuel isolé, mais de
batisseurs de chemins et de croisées: construire une cathédrale. Chacun des
membres du groupe compte et se fait confiance. L’ équipe prend du temps pour
délibérer et rechercher une solution satisfaisante pour tous. Cela n’empéche rien
d’avoir des objectifs différents des comportements parfois opposes voire

centaines difficultés a comprendre |a pratique des autres.
Cette réflexion en «équipe » n’est pas un processus linéaire :

La Cococonception = La Coorganisation = La Codécision, puis retour au
point de départ bien entendu, il faut bien commencer quelque part. Cependant la
réflexion est heuristique, ¢ est-a-dire que le modéele de fonctionnement est discuté
a nouveau s la solution organisationnelle élaborée est insatisfaisante par apport

aux modes de décision mis en ceuvre. Ainsi dans une banque, le modéle de
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délégation proposé supposait que certains collaborateurs devraient étre nommes

« fondés de pouvoir » pour obtenir |’ accés a certaines informations.

Avec la méthodologie de la Coconstruction, une « mise au vert » de deux
journées suffit pour mettre en place une véritable culture de débats constructifs et
éviter ainsi les malentendus qui résultent d’ incompréhensions. En sortant de la
logique technique pour celle de la conduite organisationnelle, le leader sera
fondamentalement surpris de constater la différence entre sa propre vision et celle
de son équipe. Cela permet auss d’ affronter les difficultés liées al’ émergence de
nouvelles variables telles que | arrivée ou le départ d’un des membres du groupe,
ou d’ échanger en équipe sur la compréhension commune de nouvelles directives

du siege social.

69



Chapitrelll Revusdelittérature sur leleadership.

Le leadership c’'est la capacité a mettre en ceuvre toutes les actions
nécessaire a |I’accomplissement de sa mission, et celle des autres. Cela
signifie que le leader est quelqu’ un qui se connait, et conscient de ses forces,
ains que de sesfaiblesse. Il sait pleinement utiliser ses points fort et surtout
limité ses points faibles.

A partir de la toute les entreprises et surtout les entreprises algériennes
ont besoins d'un bon leader pour renforcer la cohésion, les relations, les
interactions, ou le mode de management dans ce pays est devenu de plus en
plus morbide. Pour faire les guérir ses entreprises la ont besoin d’ un homme
gui a des qualités nécessaires bien formé qui va assurer le développement
dans tout les niveaux de I’entreprise ains que des personnes pour partager
son savoir faire et surtout son savoir étre afin d arriver a créer un climat
socioprofessionnelle entouré de la confiance, une forte communication
interne qui permet |” évolution du secteur ressource humaines.

En parallele la mission pénible pour le leader ¢’ est de créer des équipes
hautement performante, solidaire, autonome, dont |’ objectif d’acquérir des
nouvelles interactions robuste entre supérieur et salariés. Afin d’ atteindre les
objectifs individuelles et collectifs pour le bon fonctionnement de chague
organisation.

Donc le leadership aun réle tres important dans la création d’ une équipe
de travail fonctionnelle basé sur des relations de confiance entre eux. Dansle

but d' assurer la haute évolution de chague entreprise.
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Préambule:

Le principe de I’ efficacité des organisations individuelles est devenu morbide
soit pour les entreprises soit pour les employeés.

En effet, le pouvoir c'est un théme qui pése beaucoup dans chaque
organisation, notamment |es détenteurs du pouvoir le définissent comme en termes
de besoins, de motivation, de relations humaines dont I’ objectif c’est d atteindre
I"influence sur le comportement de I'individu au sein dune organisation
positivement pour garantir |e succes.

Afin de bien expliquer le concept du pouvoir dans |les organisations nous allons
aborder plusieurs définition inspiré de divers sociologues de travail afin de bien

comprendre I’importance de I’ exercice du pouvoir au sein del’ entreprise.

| - Généralité sur le concept du pouvoir.

|-1-L a notion de pouvoir : @

Dans le langage courant, on dit qu’ une personne qu'elle a du pouvoir,
laissant aing supposer que le pouvoir serait une chose que certains hommes
possederaient et d’ autres pas. Cette vision substantialiste du pouvoir a pour effet de
confondre les ressources du pouvoir avec son exercice. Pour le sociologue, le
pouvoir n'est pas un attribut mais un rapport social entre des individus ou des
groupes sociaux. Le pouvoir est consubstantiel a toute relation humaine depuis la
dyade que forme le couple jusqu’ a des groupes de plus grande taille. Toute relation
sociale, sauf dans le cas limite de rapports strictement égalitaires, peut étre

considérée comme une relation de pouvoir.

D ETIENNE Jean, « Dictionnaire de sociologie», Y anrodié- talbére, 3° édition, Paris, ao(t
2004. P 326-328.
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Cette dimension relationnelle du pouvoir a bien été mise en évidence par
Max Weber qui définit le pouvoir comme « toute chance de faire triompher au sein
d’ une relation sociale sa propre volonté, méme contre des rés stances ».

On retrouve une idée proche dans la définition proposée par le politiste
américain Robert Dahl pour qui le pouvoir est « la capacité d une personne A a
obtenir qu’'une personne B fasse quelque chose gu'elle naurait pas fait sans
I"intervention de A ».

L’ exercice du pouvoir suppose donc que I'un des partenaires impose sa
volonté a I’autre ; cette relation asymétrique ne préuge pas des moyens qui sont
utilisés pour parvenir a ses fins. A lalimite, tout moyen peut étre utilisé pour plier
autrui asavolonté : laforce physique, |la menace, la manipulation, etc.....

Ces définitions du pouvoir présentent cependant deux défauts. D’une part,
elles tendent a considérer que |'une des parties triomphe de I'autre sans
contrepartie : |I’un décide tandis que I’ autre subit. Le pouvoir est congu en termes
de tout ou rien aors que la plupart des relations de pouvoir supposent en géenéral
des concessions réciproque ou, a tout le moins, d’ offrir quelque chose en échange
de ce quel’ on obtient.

D’autre part, elles font des relations de pouvoir entre individus une simple
affaire de force de volonté ou de caractere, passant sous silence les ressources
inégal es dont dispose chaque partenaire dans larelation sociale.

Cest tout le mérite de Norbert Elias d’ avoir resitué la relation de pouvoir
dans le cadre des situations d’interdépendance : ¢’ est la complexité de la division
de travail dans les sociétés contemporaines qui rend les hommes dépendants les uns
des autres et c'est de cette interdépendance méme gque nait toute relation de
pOUVOir.

La relation de pouvoir n'est plus seulement congue comme une simple

relation interpersonnelle mais constitue bien I’ un des traits structurels des sociétés
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modernes que |I’on doit appréhender en termes d’influences réciproque, quoique
d’inégale importance.

D’ ou la définition de Norbert Elias : « quelqu’ un exerce du pouvoir sur nous
dans la mesure ou nous dépendant davantage d’ autrui qu’il ne dépend de nous ».

Pour Michel Crozier, qui éudie les rapports de pouvoir au sein
d’ organisations hiérarchisées, le pouvoir est également congu comme une relation
réciproque, quoique désequilibrée, entre individus ou groupes: ¢’ est « la capacité
de A d'obtenir que dans sa négociation avec B les termes de |’ échange lui soient

favorables ». @

Cette approche du pouvoir a deux implications. D’une part, s la relation de
pouvoir est asymétrique, aucun individu n’est complétement démuni de toute
possibilité d’ action face al’autre : le pouvoir ne se définit pas en termes de tout ou
rien mais de plus ou moins.

D’ autre part, la relation de pouvoir ne peut exister qu’ avec |’ assentiment de
ceux qui la subissent. Sinon, on se trouve dans une situation de pure coercition et
non de pouvair.

Le pouvoir dépend ainsi de « la zone d’incertitude » contrdlée par chacun
au sein de l'organisation. Plus cette zone d'incertitude est vitale pour le
fonctionnement de |’ organisation, plus|’individu ou le groupe a du pouvair.

M. Crozier identifier aing, en liaison avec les zones d’ incertitude pertinentes
pour I’organisation, quatre grandes sources de pouvoir : la possession d'une
compétence d expertise, la liaison entre |’ organisation et son environnement, le
controle des informations et de la communication, |la maitrise des regles

organisationnelles.

@ MINTZBERG Henry, Op.cit., P37.
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|- 2 - Lesbasesdu pouvoir social :

Certains auteurs, comme French et Raven, ont tenté d’identifier « les bases
du pouvoir socia ». @ Il en existe 5 selon eux :

1-L e pouvoir derécompense :

Repose sur la capacité de la source d'influence, O, a récompenser lacible, P,
et sur la perception de P que O ala possbilité de lui procurer des récompenses s'il
se conforme a latentative d'influence.

2-L e pouvoir de coercition :

Repose sur la capacité de O a punir P et sur la perception de P que O ala
possibilité de le punir s'il ne se conforme pas a latentative d' influence.

3-L epouvoir delégitimité:

C'est le pouvoir qui résulte de I’ autorité associée a une position dans une
organisation ; cette autorité est basée sur le droit ou lesvaleurs.
4-L e pouvoir deréférence :

Il est basé sur Iidentification de P avec O.

5-Lepouvoir d’ expertise:

Repose sur le degré de compétence de O.

A — L epouvoir de position :

Les trois premiers types de pouvoir constituent le pouvoir de position, ou
encore le pouvoir formel (on pourrait direqu’il s agit du pouvoir en tant que tel).

Cest le pouvoir qui est attribué a des personnes dans une organisation du
fait de laposition gu ellesy occupent. Ce pouvoir est judtifié par une |égislation (un
droit nationa ou propre aux regles de I’ entreprise), il peut étre délégué et il donne

la possibilité de prescrire des comportements et d’ évaluer ces comportements.

@ FRENCH et Reven, « Lesbases de pouvoir sociae », pbme édition, Paris, 1998, P 198.
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B — L epouvoir personnd :

Les deux derniers types constituent le pouvoir personnel ou informel (il
s agirait en fait plutot d influence).

C est le pouvoir gu’a n’importe qui du fait de son mode de comportement
et de ses capacités qui lui donne la possibilité d’ exercer une influence sur autrui.
|-3-Quelques définitions nécessair es du pouvoir ;™

Le pouvoir sdlon Mintzberg «comme étant tout simplement la capacité a
produire ou modifier les résultats ou effets organisationnel s».

Expliquer: ce que le détenteur de pouvoir a une marge suffisante pour faire
produire une ou des actions ou bien faire les modifiées dans une organisation.

Le pouvoir c'est « le fait d’ avoir de I’influence sur......» ou encore « le fait
d’ avoir la maitrise ou le contréle de....» tout sa va nous conduire a dire que le
pouvoir veut dire dominer, notamment pour arriver a influencer, maitriser, et
surtout controler.

[l fallait donc y avoir une position bien fondé dans la hiérarchie de
I’ organisation, comme vient le définir Bertrand Russal «la production d’ effets
voulus».

Mais une définition plus largement utilisée voit dans le pouvair, la capacité de
modifier le comportement dautres personnes. La définition de Dahl est
vraisemblablement la définition la plus souvent citée «A ale pouvoir sur B dans la
mesure ou A peut faire a B quelque chose que B, autrement, ne ferait pas».

Définir le pouvoir uniqguement en termes de capacité a modifier des
comportements semble rapprocher la notion de pouvoir de celle de manipulation
plutot que de production de résultat. Le pouvoir serait synonyme de politique ¢’ est-

a-dire un homme politique ¢’ est un homme a du pouvoir.

@' MINTZBERG Henry, Op.cit., P 39-40.
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En effet, s on tient a définir le pouvoir, nous pouvons dire qu'il est tres
difficile de lui trouvé une définition encadre.

|-4-L_ e pouvoir du point devuedel’acteur : @

Dans « Pouvoir et organisation», M. Crozier parvient a une définition du
pouvoir dans laguelle se dégage deux aspects. L’ aspect « organisation », c’est : il
n'y a pas d’ organisation sans pouvoir et tout pouvoir suppose de I’ organisation.

Autrement dit encore, il N’y a pas de pouvoir sans un contexte, et le contexte,
on I’ organise avec le pouvoir quel’on a.

Quant a I’aspect « pouvoir », c'est : le pouvoir est une relation. Et une
relation négociée qui fait qu’'il N'y a pas de pouvoir sur quelqu’ un sans gue ce
guelgu’un ait la possibilité de vous influencer.

Donc ¢’ est un pouvoir qui est tres inégal, mais qui est réciproque. Plus tard,
en 1977, en collaboration avec E. Friedberg, il donne une premiére définition du
pouvoir trés générale : le pouvoir est la capacité pour certains individus ou groupes
d’ agir sur d’ autres individus ou groupes.

Aing, le pouvoir ne peut se développer gu'a travers I’échange entre les
acteurs engagés dans une relation donnée; ¢’ est donc une relation d' échange et de
négociation dans laquelle deux personnes au moins sont engageées.

Mais les auteurs de I’ anal yse stratégique vont plus loin et précisent davantage
la nature de cette relation. Comme toute relation de négociation, le pouvoir ne se
congoit que dans la perspective d'un but qui, dans une logique instrumentale,
motive I’engagement de ressources de la part des acteurs (Crozier, Friedberg,
1977).

W CATHRING Dess nger, « Le concept de pouvoir dans |’ organisation», édition Ensibal, Paris,
2004, P 14-16.
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Cet aspect d'interdépendance consubstantiel a toute relation de pouvoir a été
mis en évidence par Jameux « le pouvoir désigne la possibilité d action d'un acteur
(personne, groupe ou organisation) dans ses relations avec autrui et I’interaction
entre des acteurs n’ ayant pas les mémes possibilités d’ action ».

Ces deux idées font du pouvoir une notion relative et relationnelle. En ce sens
le pouvoir n’existe pas en soi, Mais par rapport a certaines personnes ou certains
groupes de personnes et relativement a certaines activités.

|-5-L e pouvoir du point de vue de !’ organisation : @

L’ ouvrage de Mintzberg 1986, concerne la structure et les jeux de pouvoir a
I’intérieur de I’ organisation. Il prend donc en compte, comme perspective, celle de
I’ organisation plutot que celle de I’ individu.

Dans ce livre, il définit le pouvoir comme étant tout simplement la capacité a
produire ou modifier les résultats ou effets organisationnels. Pfeffer quant a lui
parle de force, non de capacité. Mintzberg s est probablement inspiré pour sa
définition du pouvoir d'auteurs comme B. Russel qui interprétent le pouvoir
comme voulant dire « étre capable de » et qui le définissent comme étant « la
production d’ effets voulus ».

La définition de Dahl, voit dans le pouvoir la capacité de modifier le
comportement de |’ autre : « A ale pouvoir sur B dans lamesure ou A peut faire a B
guelque chose que B, autrement ne ferait pas ».

Cette définition est selon Mintzberg plus limitée que la précédente, car le
pouvoir quand il consiste a modifier le comportement de quelqu’un est un sous-

ensemble du pouvoir en tant que production de résultats.

D pid, P16-17
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Donc définir le pouvoir uniquement en termes de capacité a modifier des
comportements semble rapprocher Ie pouvoir de la notion de manipulation plutot
gue de production de résultats.

Goguelin définit le « pouvoir réel » d’ un individu comme la somme de trois
pouvoairs (le pouvoir de droit officiellement attaché a un statut ; le pouvoir de fait
qui est attaché a la possession d’une compétence et le pouvoir de reconnaissance
dont I’ expression est |e charisme).

|-6-Pouvoir et influence: ®

Le terme influence est souvent utilise comme synonyme de pouvair.
Mintzberg considere I’'influence comme étant synonyme du pouvoir et utilise
indifferemment I’ un ou I’ autre des deux termes.

Le dictionnaire de I’ éudiant, de Webster, définit le pouvoir comme étant
entre autres choses « le fait d avoir le contrdle, |’autorité ou I'influence » et
I"influence entre autres choses est |e « pouvoir de modifier autrui ».

Allen et Porter (1983) considerent |'influence comme un processus, dont
I’ objectif est d’ obtenir I’accord d’'une autre personne. Les fondements d’ un tel
processus reposent sur le pouvoir et I’ autorité. En ce sens, le pouvoir correspond a
un potentiel d'influence.

Dés 1959, French et Raven, inspirés par Max Weber, distinguent plusieurs
types d'influence en fonction des bases de relations différentes.

Par influence dans une relation entre deux personnes A et B, ils signifient
gue I’ une des deux, B par exemple, change une part de son comportement ala suite
d’ une action spécifique de A.

Le pouvoir est ainsi appréhendé comme la possibilité de déterminer, orienter

ou diriger la conduite des autres, de ceux avec qui on est en relation.).

D pid. P 17-18.
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Il - L’exercice du pouvoir dansune organisation.

I1-1-L etransfert de pouvoir versla coalition interne: @

En principe, le pouvoir de la coalition externe est supposeé étre représenté par
le conseil d’administration, la coalition officielle. Le conseil, en retour, est supposé
controler le comportement de |’ organisation.

Mais nous avons vue que méme le conseil qui remplit véritablement sont
mandat, ne gére pas l'organisation. |l doit nommer un PDG. Comme
administrateur, afin qu’il prenne la charge officielle de la bonne marche de
I”organisation, il est donné a cette personne une large liberté d action, avec pour
convention, que le conseill d administration peu la remplacer comme bon lui
semble.

Le résultat est que le pouvoir officiel, sur sa procédure organisationnelle de
décision, est presque compléetement transféré du consell d’ administration au PDG;
Ceci fait apparaitre une sorte de symétrie dans le systéme de pouvoir
organisationnel, comme on le voit danslafigure (N° 6) :

Le conseil représente le pouvoir formel de la coalition externe tandis que le
PDG, son administrateur représente le pouvoir officiel delacoalition interne. « Le
pouvoir officiel passe de I'un a I'autre comme le sable passe au travers de
I éranglement du sablier ».

Non seulement le pouvoir officiel, mais aussi une grande partie du pouvoir
informel de la codlition externe passe dans la codition interne par le PDG
L’implication est que les détenteurs d'influence se réunissent pour une sorte de

négociation directe, afin de rationaliser leurs besoins.

WMINTZBERG Henry, Op.cit., P 175-177.
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Figure 6 : Symétrie de pouvoir forme entreles coalitionsinterne et externe.

Source : Mintzberg Henri 1973, P 176.
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Mais cette théorie néglige un élément important. Les détenteurs d'influence
externes se reunissent entre eux a l'occasion du conseil d administration
uniguement, et nous venons de voir que le conseil d’ administration est seulement
I’'un des moyens d'influence externe et habituellement il n'est pas le plus
important. Les autres-normes sociales, contraintes formelle, campagnes de
pression et controles directs — sont appliqués sur |’ organisation indépendamment,
de fagon sporadique et souvent de maniére contradictoire,

En d autres termes, les détenteurs d’influence externes, ne parlent pas a
I"organisation d'une voix unique et claire. Donc il reste la tache importante de
conciliation des demandes des différents détenteurs d'influence externes, une
grande partie de la responsabilité de cette conciliation passe par la personne qui a
la position formelle la plus haute dans |a coalition interne, celle que I’on nomme le
PDG et la possibilité d effectuer cette conciliation se trouve dans une bonne partie
du pouvoir informel du PDG.

Il existe un « coordinateur supréme » un seul personnage au « sommet» de
I’ organisation ce que nous appelons le « sommet stratégique », qui coordonne les
revendications conflictuelles « avec un sens du tout... Aux échelons inférieurs a
celui de la coordination supréme, cette totalité complexe est perdue ». Le PDG est
situé au carrefour, la ou les demandes des différents détenteurs d'influence
convergent. Cherchant une solution satisfaisante dans I’ intérét des parties, le PDG
fait passer al’intérieur de |’ organisation ce qui aurait &é autrement négocié entre
les parties.

Donc le PDG fonctionne a un point important du processus, la ot I’ influence
se change en action. D’un cOté, il recoit les demandes des détenteurs d’influence
externes, de facon informelle par les autres moyens externes d’influence. Et d' un

autre coté, il est officiellement responsable des actions de |’ organi sation.
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Il doit S'assurer qu’ elle exécute efficacement se mission tout en satisfaisant
ses différents détenteurs d’influence. En d autres termes, le PDG Est normal ement
censé s assurer que I’ influence externe est transformee en action interne.

Il —2-Lacréation del’organisation :®

Mais comment une seule personne peut-elle transformer une influence en
action ?

Tout le jeu du pouvair, a I'intérieur et al’entour de I’ organisation, est centré
sur une chose: les actions menées par |’organisation : les produits vendus, les
clients servis, les hiens d équipements achetés, les personnes promues, les
excédents distribués, I’air gu’elle pollue et I'air pollué qu’éle purifie. Mais une
action est généralement précédée de la décision, ¢’ est- & dire de:

Figure 7 : Leprocessus de prise de prise de décision/action.-

Cequ'il
est
projetéde

infor mation consell choix autorisation exécution

Cequ'il est
autoriséde

faire

Source : Mintzberg Henri, 1973, P 177.

D pid, P177-178.
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L’ engagement a cette action, Afin d’ élaborer |a procédure comme le montre la
figure N° 7, on rassemble les données ; les analyses de I'information recuelillie
débouchent sur des conseils ; les conseils a leur tour engendrent les décisions ou
les choix ; ces choix peuvent ére soumis a |’ approbation, et les choix une fois
autoriseés sont exécutes (ils deviennent alors action). Le terme « organisation » veut
dire que tout ceci dépasse la capacité d' une seule personne.

Ains le PDG doit engager d’ autres personnes a veiller aux différentes étapes
du processus ; il doit créer une organisation. Dans le cas le plus smple, le PDG a
besoin d’emboucher des personnes uniquement pour exécuter ses choix, tout en
maintenant un controle personnel a tous les autres niveaux. Y compris la prise de
toutes |es décisions importantes.

Ces executants ; ceux qui menent les actions qui produisent les résultats
essentiels de I’ organisation. Nous les appelons les opérateurs et nous appelons
noyau opérationnel la partie de |’ organisation ou ils ménent leurs actions. Mais la
plupart des organisations doivent prendre beaucoup de grandes décisions, bien trop
pour une seul personne.

Alors le P.D.G. doit emboucher d autres cadres supérieurs afin de leur
déléguer la responsabilité formelle des décisions et des actions de certains parties
du noyau opérationnel. En d autre termes, il nomme ses propres administrateurs,
c'est-& dire qu'il donne a ces personnes le pouvoir officiel sur certaines sortes de
décisions, en méme temps gue la responsabilité de leurs conséquences.

En fait, la plupart des organisations sont suffisamment grandes pour nécessiter
une telle hiérarchie de cadres. Ceux qu’ on appelle a la base agents de maitrise sont
responsables de secteurs bien déterminés du noyau opérationnel, tandis que les
autres ont la responsabilité de sous-groupes de plus en plus vastes issus de ces
secteurs, jusgu’'a ce que tous les cadres forment, sous la tutelle du président
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directeur générale, un seul groupe. Tous ces cadres subalternes du P.D.G.
Congtituent une partie de la chaine d' autorité que I’ on appelle les cadres moyens.

Mais en regardant la figure N° 07, nous voyons que I’information doit étre
collecté et anaysée avant la prise de décision. Et ceci demande souvent une
compétence spécialisée que le P.D.G. et I’encadrement ne possedent pas, tout
comme ils risquent de ne pas avoir de temps libre en dehors de leur responsabilités
opérationnel les.

De plus, |’ organisation a besoin d’une multitude de services pour soutenir ses
activités. En d’'autres termes, |’organisation nécessite toute une organisation de
personnel ; une organisation de personnes libres de toute responsabilité pour gérer
les opérations de « production » (celles qui concerne la production de produits
essentiels).

Ce personnel, comme nous | avons noté ci-dessus, se répartit en deux groupes.
L es anaystes de |a technostructure travaillent au conseil, ala création, et en partie
au fonctionnement des systémes formels pour réaliser la coordination, notamment
planning et contréle. Et le personne logistique leur donne des consdls sur
certaines décisions particulieres et il a d autre part pour tache d assurer la bonne
marche des différentes fonctions de soutien logistique. Dans I’ usine de fabrication
classique, les analystes regroupent des planificateurs, des chargés d études
speciaisés, des programmeurs de production, et des comptables, tandis que le
personnel de soutien logistique regroupe le personnel qui travaille ala cafétéria, au
service du courrier, de la paye, des relations publiques et au département des
affaires juridiques.

De cette maniére, le P.D.G. crée I'organisation ; avec des opérateurs qui
exécutent la mission de base, crée I’ encadrement pour prendre la responsabilité de
certaines parties du noyau opérationnel ainsi que les décisions qui en découlent,
installe des analystes de la technostructure et le personnel de soutien logistique
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pour conseiller, controler, et soutenir le reste de I’ organisation. La figure N° 08
illustre ces cing groupes fondamentaux d’ employés atemps plein avec le P.D.G.

Au sommet, les opérateurs a la base, |'encadrement rejoignant les deux
groupes dans un enchainement ininterrompu, et les deux groupes du personnel de
chaque cote.

Figure 8: Lesagentsd’influenceinterne.

P.D.G Sommet

Strategique Spécialiste

Du support

Analyse

Technostructure

________________

L ogistique

hiérarchique
(Cadres)
Opérateurs
(centre
opérationnelle)

Sour ce : Mintzberg Henri 1973, P 179.
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11-3- L es sour ces du pouvoir :®

Le pouvoir d'un individu est aind fonction de I'ampleur de la zone
d’incertitude, induite par les structures organisationnelles, qu’il pourra maitriser
(M. Crozier et E. Friedberg 1977).

Le pouvoir d’un individu sur I’organisation ou a I’ intérieur de celle-ci, reflete
une dépendance que I’ organisation a, une « incertitude » selon le terme de Crozier,
alaquelle I’ organisation fait face. Ceci est particuliérement vrai a propos des trois
fondements du pouvoir que Mintzberg (1986) évoque et qui sont :

1) le contrdle d’uneressource;
2) d’un savoir-fairetechnique;
3) d’un ensemble de connaissances;;

N’ importe lequel pourvu qu'il soit crucial pour I’entreprise. Un quatrieme et
un cinquieme fondement général du pouvoir découlent de prérogatives légales et
de la possibilité gu' ont certaines personnes d’ étre proches de ceux qui disposent
d’ un pouvoir reposant sur les quatre autres.

Dans |'analyse stratégique, I’incertitude est définie par rapport au
renforcement du jeu de I’ acteur, c'est — a — dire comme une autonomie (Crozier,
Friedberg 1977.) qui peut s inscrire dans un cadre formel, en référence au statut de
I”acteur, ou qui peut étre contenue implicitement dans la définition de la fonction,
en reférence au poste de travail, donc ala compétence de I’ acteur.

Le pouvoir réside ains dans la marge de liberté dont dispose chacun des
partenaires. Ils ont identifié quatre types de zones d’ incertitude, sources de pouvoir

pour les acteurs qui les controlent :

@ CATHRING Dessinges, Opc.it. P31,
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1 - La possession d’'une compétence ou d’'une spécialisation fonctionnelle

difficilement remplacable:

L’ expertise, le savair, le savoir-faire. Le fonctionnement de |’ organisation
mobilise en permanence une capacité a répondre a des problemes techniques,
organisationnels... Cependant, cette ressource ne suffit pas en soi, elle nécessite la
reconnai ssance par ses pairs de son insubstituabilité et de son indispensabilité.

S. Mallet (1960) avait dga pris en compte cette notion de pouvoir formel
gu’il liait aux compétences, tout au moins a I’indispensabilité de I’ acteur a son
poste de travail : en mettant en évidence que les caractéristiques de la nouvelle
classe ouvriére des industries de pointe ou la position quas technicienne de ces
ouvriers les intégrait aux entreprises, par le caractére tres neuf et peu exportable
hors de leur entreprise de leur technicité, mais du méme coup les rendait d’ autant
plus puissants gqu'’ils étaient indispensables au processus technologique encore peu
standardisé. Leur pouvoir est ans a la mesure de leur intégration au processus
technol ogique.

Comme Crozier et Friedberg, Mintzberg (1986) précise que la fonction
critigue exige des compétences rares et tout a fait pointues. Aussi, comme le fait
remarquer Crozier (1964), gréce a la division du travail, «chague membre d’une
organisation est un expert a sa fagcon », seuls ceux qui ont une compétence

speciaisée qu'il est difficile aremplacer, jouissent d’ un certain pouvoir.

2 - Lamaitrisedesrelations avec I’ environnement :

Le réseau extérieur de relations, les appuis, les connaissances, le degré
d’intégration. Les acteurs qui, grace a leur expérience de |’ environnement et a leur
réseau de relations, sont capables d orienter |’adaptation de |’ organisation,

contrélent une zone d'incertitude vitale pour celle-ci.
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3-Lacirculation desinformations:

Pour fonctionner, toute organisation a besoin d'assurer un minimum de
régularité dans la circulation des informations. Les acteurs qui controlent les
canaux de communication exercent un pouvoir sur les autres acteurs et sur
I’ organisation dans son ensemble : ils peuvent, en effet, filtrer, altérer ou retenir les
informations et limiter ains les moyens dont leurs partenaires ont besoin pour
accomplir leurs fonctions.

4 - Lamaitrise desregles organisationnelles :

L’invocation de la regle organisationnelle permet a celui qui en use de
bénéficier d’un surcroit de légitimité par rapport a son action. Mais il faut faire
attention pour celui qui I’invogue qu’elle ne se retourne pas contre lui. A cet effet,
H. Popitz a montré I'importance et |es fonctions positives remplies par | ignorance
et le manque de sanction des infractions aux regles juridiques. Pour Crozier et
Friedberg, c’est la maitrise de cette source d’'incertitude qui confere aux dirigeants
le pouvoir qui est leleur.

Ce recensement typologique présente cependant des limites : une source
d’incertitude n’'existe et ne prend sa signification pour et dans les processus
organisationnels qu’ a travers son investissement par les acteurs qui S en saisissent
pour la poursuite de leurs stratégies. Or |’ existence d’ une source «objective » d’ une
source d’incertitude ne nous dit rien sur la volonté ou sur la capacité des acteurs de
véritablement saisir et utiliser I’opportunité qu’elle constitue (M. Crozier et E.
Friedberg, 1977).

!R
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B. Lamizet Y (1995), quant & lui, explique que selon le type d'organisation
et les situations dans lesquelles on se trouve, le pouvoir peut revétir différentes
formes, sexercer de différentes manieres. |l reléve quatre sortes de pouvoirs dans
les organisations qui sexercent au hom d'une compétence et d'un savoir, au nom
d’ une compétence et d' un savoir, au nom d'un rapport de force, au nom de la
tradition ou de |'ancienneté dans I'organisation et, enfin, celui qui Sexerce grace a

I'efficacité stratégique des acteurs concernés.

11-4- L esmoyensd’influence du P.D.G : @

Qu'est-ce qui donne tant de pouvoir au P.D.G ? Nous avons dga parle
des bases externes sur lesgquelles repose le pouvoir du P.D.G : Celui-ci sert d'une
maniere formelle-a diriger I’organisation en tant qu'administrateur du consell
dadministration, et de fagon informelle il sert a concilier les pressions des
différents detenteurs d'influence externes.

Le P.D.G ale contrble des prérogatives juridiques et c'est lui qui est le
plus proche des détenteurs d'influence externes. Mais qu'en est-il des fondements
de son pouvoir vis-aVvis des détenteurs d'influence internes ?

La classification du pouvoir la plus répandue est celle de French et Raven
(1959). IIs distinguent cing types: la récompense, le pouvoir coercitif, [égitime,
référentiel (base sur I'identification) et le pouvoir d'expert.

Le pouvoir du P.D.G. est en premier lieu tout a fait |égitime; son pouvoir
découle du fait qu'en tant qu'administrateur du conseil d'administration, il détient
des pouvoirs formels trés vastes sur les activités de |'organisation ; par ces pouvoirs

en retour il obtient |'approbation du personnel. Généralement le P.D.G ale pouvoir

W' MINTZBERG Henry, Opc.it, P37.
@) |bid, P 184-186.
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d'embaucher ou de licencier beaucoup de personnel et méme tout le personnel; et il
a le pouvoir de leur imposer ses décisions ou de mettre son veto a toutes
propositions qui viennent d'eux. De plus son pouvoir formel lui permet d'intervenir
sur la question des récompenses — déterminer les salaires et les avantages (au
moins dans la mesure ou les syndicats n‘ont pas la préemption de ces prérogatives).
En d'autres termes, les trois principales formes de pouvoir mises en évidence par
French et Raven — pouvoir |égitime, de récompense, et jusqu'a un certain point de
coercition - ces trois pouvoirs servent en premier le P.D.G. et lui donnent
beaucoup de pouvoir.

Lorsque le président directeur généra parle, les autres personnes de
I'organisation ont plusieurs bonnes raisons de I'écouter. Ce qui revient adire que le
systéme d'autorité est le systeme dinfluence le plus important pour le P.D.G. Et
ses deux systéemes de contrdle - personnel et bureaucratique - sont ses premiers
moyens d'influence pour sassurer |'approbation de son personnel. Dans la mesure
ou le pouvoir de la coalition interne est lie alafonction, il incombe tout d'abord au
P.D.G.

Mais le P.D.G N’est pas limité a ce systeme d'influence uniquement. En
d'autres termes, il a auss un pouvoir informel considérable dans la codlition
interne. Ce pouvoir découle naturellement aussi de la fonction - il est toujours
guestion de toute fagon, du pouvoir du titulaire du poste - mais ce type de pouvoir
prend une forme moins officielle.

Le systeme didéologie peut tout dabord servir le P.D.G Lorsgu'une
organisation a une idéologie bien établie, le P.D.G est le dirigeant qui, d'une
maniere caractéristique, la « personnifie » et il est considere comme la représentant
et la reflétant. Personne ne peut étre plus royaliste que le roi, comme dit le vieux
dicton. Ceci permet au P.D.G de « mener » |'organisation dans le sens ou Selznick
(1957) l'entend, au sens « d'investigateur moral, au sens de constructeur de la
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finalité, de déeterminant de la structure sociale, de transformateur d'un ensemble
d’hommes neutres en un ensembl e politique engagé. ».

Naturellement, les dirigeants ne sont pas choisis de maniere aéatoire. lls
emergent de la foule par leurs caractéristiques personnelles. Ils peuvent avoir ce
gu'on appelle un « charisme », ou autrement dit : ils attirent les disciples et ils ont
un pouvoir « référentiel » intrinseque. Et ceci, naturellement renforce leur role de
dirigeant dans le systeme d'idéologie. De plus les dirigeants montrent en particulier
des talents de politiciens bien adroits, ceux de la persuasion, de négociation, etc. Ils
N'auraient pas pu faire cette ascension au sommet sans ces savoir-faire. Et puis
paradoxaement, le P.D.G est probablement le plus adroit pour utiliser ce systéme
dinfluence - le systéme des politiques - sur lequel doivent compter ceux qui
souhaitent Sopposer a son pouvoir. Les cartes du jeu du pouvoir organisationnel
sont largement a son avantage.

Mais pourguoi un P.D.G doit-il en plus de tous ses autres pouvoirs, se
tourner vers la politique ? Comme nous alons le découvrir, les systémes de
contrbles peuvent &re importants, mais ils ont leurs propres faiblesses, ce sont
elles qui poussent le P.D.G. vers dautres systémes d'influence, dont celui des
politiques.

Le P.D.G. aun savoir particulier qui constitue un moyen clé dinfluence dans
la codlition interne. La position du P.D.G. au sommet stratégique lui donne une
assise trés solide de connaissances particulieres. Les recherches effectuées sur les
activités de direction prouvent que le directeur est le centre nerveux de sa propre
organisation, habituellement le seul membre le mieux informé, Comme le P.D.G.
est |'autorité formelle avec le rang le plus haut, lui seul est relie d'une maniere
formelle a tous les agents internes, et il a tendance a éablir les meilleurs canaux

d'information internes.
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En outre, chacun de ces agents internes qui sont chargés d'une activité
spécialisée, est un spéciaiste par rapport au P.D.G. Mais lui seul peut englober la
totalité. Le P.D.G. apparait donc comme l'individu possédant le plus de
connaissances sur les activités internes de I'organisation. Et son statut de président
directeur général le place en contact direct avec les autres cadres, eux-mémes
centres nerveux de leur propre organisation. Ce qui lui procure aussi de meilleures
sources externes d'information, spécialement les informations « douces» qui sont
rarement documentaires (et donc qui restent inaccessibles pour les autres). De plus,
comme nous |'avons noté, le P.D.G est la personne la mieux située pour connaitre
les besoins des différents détenteurs d'influence externes.

Au total, le P.D.G apparait comme le membre de la société ayant le plus
de connaissances dans la coalition interne, I'expert, peut-étre pas dans n'importe
guelle fonction, mais en tous cas en matiere d'organisation. Il ne connait peut-étre
pas tout, mais en généra il en sait plus que tout autre. Et de la connaissance
découle le pouvoir. En fait, comme nous l'avons vu auparavant, le conseil
d'administration Savere souvent impuissant parce qu'il est incapable de renforcer la
totalité de son pouvoir juridique officiel contre le pouvoir officieux issu de la

connai ssance.
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Dans ce troiséme chapitre on a présenté quelques définitions sur le
concept du pouvoir, et sa position au point de vue de |’acteur auss de
I’ organisation, en effet on est s'intéresse sur le transfert de pouvoir vers la
codlition interne et ses sources, alors qu'on termine avec les moyens
d influencesdu P.D.G. al’intérieur de |’ entreprise.

En effet, on est sintéresse a avoir une compréhension précise sur le
pouvoir dans I’entreprise d’aujourd hui, ains gque le comportement des
employés envers |’ administration.

Par ailleurs, ce concept est un chemin trop vaste dans chague
entreprise, méme celle quelle est entraine de développer parce qu'il est
toujours complexe. Notamment méme s les économistes, les sociologues,
les psychologues ont cité ses avantages, mais ils ont insisté sur les
inconvénients qui peut produire le pouvoir soit pour le P.D.G par I’influence
du pouvoir externe, ou pour les salariés par le P.D.G lui méme ains que les
supérieurs hiérarchiques.

Enfin, une entreprise sans pouvair, ¢’ est une entreprise enferme.
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Section | : Présentation de |’ organisme d’ accueil :

| — Présentation de I'entreprise de I'entreprise « SARL Ibrahim & fils
IFRI »:

Durant notre pratique on a pu connaitre la SARL Ibrahim et fils « IFRI ».
Celle-ci s'est spéciaisée dans la production des eaux minérales et des boissons
diverses, elle contribue au dével oppement du secteur agro-alimentaire al’ échelle
national et international. Dans se chapitre nous alons nous alons faire une

présentation de cette société.

1 —Historiquedel’entreprise:

La SARL lbrahim et fils « IFRI » est une société a caractere industriel, elle
est spéciaisée dans la production des eaux minérales et des boissons diverses,
elle contribue au dével oppement du secteur agro-alimentaire a |’ échelle national

et international.

A I'origineg, ¢ était la « lalimonadiere [brahim » qui existait en 1986, celle la
a été crée sur les fonds propre de M® Ibrahim Laid, son gérant dix ans plus tard,
c est-a-dire en 1996, elle fut transformée en (SNS société a non collectif), puis
elle s'est fait un statut de SARL (société a responsabilité limitées), composée de

plusieurs soci étés.

La SARL Ibrahim et fils « IFRI », a caractere familiale (les gérants sont
Ilbrahim Laid et ses cing «05» fils), inaugure son premier atelier
d’embouteillage le 20 juillet 1996. A cette date, plus de (20) millions de
bouteille ont été commercialisées sur I’ensemble du territoire national. Ce
chiffre atteint quarante huit (48) millions d’unités en 1999, puis deux cent
cinquante deux (252) millions de litres en 2004 avant de franchir le cap de cing

cent (500) millions de litres.
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2 — Situation géographique:

La SARL Ibrahim et fils « IFRI », se situe au pied de la montagne « IFRI »,
dans la commune d' Ouzellaguen, elle est implantée dans la zone industrielle
« Taharacht », 60 km al’Est de Bejaia et environ 180km al’ Ouest de la capitale
d Alger.

3 —Production :

Aprés un long parcours souterrains, a partir des hautes montages du
Djurdjura, I’eau « IFRI » est directement pompée de la nappe phréatique vers le
centre de filtration.

La SARL travaille vingt quatre heures sur vingt quatre heures (24/24) avec
des lignes de production automatisées et équipées de systémes de contrble de
gualité. La SARL est dotée de son propre laboratoire d’ analyse, équipée d’'un
matériel performant, ou on s assure de la conformité des produits, elle veille aux
aspects des normes d’ hygiene, de sécurité et environnementales les plus strictes

afin de diversifier sagamme de production a savoir :

+ L’eau minérale naturelle;
4+ L’eau minérale gazéifiée;
+ Lessodas;

+ Lesboissonsfruitées;

4+ |Les boissons fruitées au lait ;

4 — L esobjectifsdel’ organisme:

La réalisation des objectifs de la société est relative a la mise en place de

certains processus parmi les quels nous citons, processus de gestion par objectif.
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A - Classification par catégorie:

s Economique:

Elle permet a une région de connaitre un certain développement et

amélioration de pouvoir d achat.
s Social :

Le taux de chdmage dans cette petite localité a énormément baisée (plus
de 1000 postes de travail).

< Environnement :

Son impact sur I’environnement est positif (aucun rejet toxique ou
déchet polluant).

B — Classification aterme:

Il existe des objectifs stratégiques (a long terme), et des objectifs

opérationnels (a cours terme).
B —1—Lesobjectifsstratégiques::

v’ Entre leader dans son domaine (marché des eaux minérales et boissons
divers).

v Avoir plus de poste sur e marché international es.
B — 1 - Lesobjectifs opérationnels:

Chaque responsable de service de la société, doit traduire les objectifs

opérationnels en plans d’ actions.

s Aspect financier :
v' Amélioration de larentabilité de |a soci été.

v Améiorer latrésorerie.
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v
v

Augmentation des objectifs.
Procéder a des extasions.
s Aspect commercial :
Avoir une image de marque, par la mise en place d'un bon plan
marketing.
Augmenter le chiffre d’ affaire, par augmentation des ventes.
Entre coopératifs sur le marché en améiorant le rapport qualité-prix.

s Aspect production :
Cherche une meilleur production par :

La maitrise des outils de production.
Lamaitrise des cots.
¢ Aspect approvisonnement :
Maitriser les achats en améliorant |e rapport qualité-prix.

Développer et améliorer la gestion des stocks.

5—I1FRI danslemonde:

Aprées avoir pris sa place dans le marché national, la SARL ¢’ est ouverte sur

e marché international .

Aujourd’ hui, ses produits sont exportés vers plusieurs pays a savoir :

LaFrance
LaBelgique
L’ Angleterre
Espagne
Soudan
Lemali

Le Niger

LaMauritanie

97



ChapitrelV Analyse et inter prétation desrésultats.

e LesEmirat arabes unis

Par ailleurs, plusieurs contrats en phase d’ étre finalisée avec les partenaires
étrangers qui sont soucieux d’'acquérir les produits de la SARL Ibrahim et

fils IFRI I’ objectif primaire est I’ éargissement de son réseau vers d’ autres
pays.

6 — Effectifs:

La SARL Ibrahim et fils «IFRI », fait fonctionner un nombre de
travailleurs qui ont dga franchis les (1097) salariés, dont la répartition est

présentée dans | e tableau ci-dessous.

Tableau N°01 : Mouvement des effectifs au 28/02/201.

Catégorie
sociopr ofessionnelle Masculin Féminin Total
Cadresdirigeants 08 01 09
Cadressupérieurs 22 01 23
Cadres 45 03 48
Maitrise 157 27 184
Exécutions 802 26 828
Pré-emploi 03 02 05
Total 1037 60 1097

Sour ce : Mouvement des effectifs au 28 février 2015.
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Figure 09: Les mouvements de I’ entreprise | FRI.

Concurrents

Produits . I FRI - Clients

---p

Fournisseurs

Sour ce : établi par nos méme sur la base des données recueillies.
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Analyse et inter prétation desrésultats.

Section |l : Analyse et interprétation et veérification des données relatives

aux hypothéses.

1 — Données personnelles des enquétés :

Tableau N° 01 : Larépartition des enquétés selon le sexe.

Sexe Fréguences Pour centage

Masculin 46 57,5%
Féminin 34 42,5%
Total 80 100%

D’ apres ce tableau, parmi les 80 personnes interrogés, nous constatons que
la majorité de sexe masculin avec un pourcentage de 57,5% aors que le
pourcentage des femmes est seulement de 42,5% dans la totalité a partir de 13,
on peut déduire que le nombre des hommes est plus important par rapport a celui
des femmes au sein de I’ entreprise « IFRI », mais cette derniére est devenue un
élément crucia dans le milieu de travail et son rble importe beaucoup plus
qu’ avant.

Tableau N° 02 : Larépartition des enquétés selon la catégorie d’ age.

Age Effectif pour centage

[20-29] 35 43,75%
[30-39] 25 31,25%
[40-49] 12 15%
[50 ans et plus] 8 10%
Total 80 100%

L e tableau ci-dessus représente la répartition des enquétés selon les tranches
d’ &ge, montre que la catégorie d age supérieur et celle de [20-29]ans soit 25
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personnes avec une proposition de 43, 75% , suivie de lacatégoried ége allant
de [30-39] soit 25 salariés avec un pourcentage de 31,25% puis, la catégorie de
[40-49] soit de 12 personnes avec une proposition de 15% vient en dernier lieu
la faible catégorie qui est de 50 et plus représenté par 8 personnes avec un
pourcentage de 10%.

Le taux éleve des travailleurs de [20-29] et de [30-39] peut s expliquer par
le caractére juvénile de la SARL « IFRI » qui donne de plus en plus la chance
aux nouveaux dipldémeés pour les formeés selon ses besoins.

Tableau N° 03: La répartition des enquétés selon les catégories
socioprofessionnéelles.

Categories Effectif Pour centage
sociopr ofessionnelles

Cadre 23 28,75%
Agent de maitrise 40 50%
Agent d’ exécution 17 21,25%
Total 80 100%

A travers les résultats de ce tableau, montre que la moitié des membres de
notre échantillon sont des agents de maitrise soit d’un effectif de 40 avec un
pourcentage de 50%, suivi par la catégorie des cadres avec les 23 personnes soit
une proposition de 28,75% et enfin ¢’ est les agents d’ exécution qui viennent en
3°™ position soit de 17 personnes avec un pourcentage de 21,25%.

Il est signaé que notre enquéte sest déroulée dans la DRH, et que
I”entreprise embauche plus les travailleurs maitrisant que les cadres et les
exécutants pour réaliser les taches administratives de I’ entreprise, et cela parait
parfaitement logique.
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Tableau N° 04: La répartition des enquétés selon ['ancienneté
professionnelle.

Ancienneté Effectif Pour centage
professionnelle

Moinsd’une année 3 3,75 %
Du [1-4] 19 23,75%
Du [5-9] 32 40 %
Du [10-14] 16 20 %
[plus de 14] 10 12,5%
Total 80 100%

Le tableau ci- dessus démontre les résultats de la distribution de |’ effectif
selon I’ancienneté professionnelle, on constate que 32 des salariés d’'IFRI  soit
un taux de 40% ont une ancienneté du[5-9] ans, soit de 23,75% avec 19 salariés
qui se statuent du [1-4] ans, ensuite viennent les salariés qui ont une ancienneté
du [10-14] avec une proportion de 20%, apres La catégorie de [plus de 14] ans
avec un pourcentage de 12,5%, et enfin vient le taux le plus faible a savoir
3,75% qui ont une ancienneté moins d’ une année.

On peut déduire de ces résultats que I’ ancienneté la plus éevé est celle des
catégories du [5-9] et du [10-14] d expérience.

Cela peut s'expligué par le fait que la majorité des enquétés sont agees de
30ans jusgu’ au 50ans et plus (voir le tableau N° 2), et cela ensuite a la politique
de recrutement interne prénée par |’ entreprise a vouloir améliorer encore plus
Ses ressources humaines.
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1-L’analyse et |’inter prétation des donnéesrelatives aux hypothéses:

1 — L’analyse et interprétation des données relatives a la premiere

hypotheése.

Tableau N° 05: Larelation entrele sexe et leurs attitudes sur le leader ship.

\Attitude sur le
. Diriger Mobiliser | Influencer | Planifier | Total
leadership-
Sexe .
24 9 6 7 46
Masculin
52,17% 19,56% 13,04% | 15,21% 100%
18 9 4 3 34
Féminin
52,95% 20,47% 11,76% 8,82% 100%
42 18 10 10 80
Total
52,5% 22,5% 12,5% 12,5% 100%

A travers les résultats de ce tableau, il nous parait clairement que la mgjorité
des enquétés a savoir 42 personnes pensent que le leadership c’est de diriger
I”organisation avec un pourcentage de 52,5%, tandis qu'on constate une
tendance de 22,5% pour ceux qui pensent que le leadership ¢’ est de mobiliser, et
enfin ils viennent ceux qui disent que le leadership c’est la maniere d’influencée
ou de planifier soit un taux de 12,5%

A partir de la on remargque que 52,95% des interrogés du sexe féminin
contre 52,17% du sexe masculin déclarent que le leadership c’est de diriger les
salariés. Ainsi que les salariés qui pensent gque le leadership ¢’ est de mobiliser
sont répartis comme suite : 26,47% du sexe féminin contre 19,56% est du sexe
masculin.

Pour ceux qui pensent que le leadership c’est la maniere d'influencer ont
une tendance de 13,04% pour le sexe masculin contre 11,76% pour le sexe
féminin, et enfin ils viennent en derniére position ceux qui déclarent que le
leadership c’'est de planifier soit un taux de 15,21% pour le sexe masculin et
8,82% pour le sexe féminin. A partir de cette lecture, ont peut dire que la
majorité des interrogés estiment que le leadership ¢’ est |a capacité de diriger et
de mobiliser soit 60 personnes des deux sexes masculin et féminin.
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Tableau N° 06 : Larelation entre les catégories socioprofessionnelle et leurs
attitudes sur le leader ship.

"~ _Attitudes Remettreen
Tl Décider cause les acquis Total

C.SP . de prévoir
19 4 23

Cadres 82,60% 17,40% 100%

Agent de 40 0 40

maitrise 100% 0% 100%

Agent 17 0 17

d’ exécution 100% 0% 100%
76 4 80

Total 95% 5% 100%

A laquestion du savoir |’ attitude des catégories socioprofessionnelles sur le
leadership, on constate a travers les données de tableau que presque I’ ensemble
des interrogés soit un taux de 95% d2clarent que le leadership ¢’ est de décider
avec les 76 personnes contre seulement 4 personnes soit une proposition de 5%
qui disent que la fonction de leadership c'est remettre en cause les acquis de
prévoir.

En effet nous remarquons que 100% des catégories socioprofessionnelles a
savoir les agents de maitrises et les agents d’ exécutions voient que le leadership
c’est la maniere de décider, suivit d' un taux de 82,60% de la catégorie cadre, et
enfin 17,40% de |la catégorie cadre estiment que le leadership ¢’ est la maniére de
remettre en causes les acquis de prévoir contre 0% pour les agents de maitrises
et les agents d’ exécution.

On déduit que la majorité des enquétés de toutes les catégories
socioproffessionnelles déclarent que le leadership ¢’ est de décider uniquement
ce qui expligue la nature des relations dans |’ ensembl e des services, notamment
I”avenir de I’ entreprise « IFRI » et sous les mains du responsable hiérarchique
guelque soit le résultat ; développement ou le résultat de la déchoir ou le
dysfonctionnement .c’est lui I’ unique patron.
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Tableau N° 07: Le comportement du supérieur hiérarchique avec
I”ensemble des catégories selon le style de commandement.

‘\\ Comportement Il ne
Styl;‘\\ Rigidité Souplesse S adresse Total
de S~ jamaisla
commandement\\\ parole
Style 11 4 0 15
autoritaire
73,33% 26,67% 0% 100%

Style 11 23 6 40
participatif 27,5% 57,5% 15% 100%
Style 4 21 0 25
motivationnel 16% 84% 0% 100%

26 48 6 80
Total 32,5% 60% 7,5% 100%

On remarque d’ apres ce tableau, qu’une grande partie de notre échantillon
ont répondu que le supérieur hiérarchique se comporte avec souplesse avec
I’ ensemble des salariés soit 48 personnes avec une position de 60%, ensuite ils
viennent ceux qui disent se comporte avec rigidité ou sévérité soit 26 personnes
avec un pourcentage de 32,5% et enfin 7,5% des enquétés qui ont déclaré que
leur supérieur ne leurs s adresse jamais la parole.

On & 84% pour le style de commandement motivationnel qui déclarent que
leur chef hiérarchique se comporte avec souplesse avec eux, suivit de 57,5%
pour le type de commandement participative qui affirment auss que leur chef
hiérarchique se comporte avec eux avec souplesse, et enfin le type de
commandement autoritaire qui affirment la méme chose avec un taux de
26,67%.

On constate aussi que 73,33% du style de commandement autoritaire qui
affirment que leur responsable se comporte avec sévérité, ensuite vient les
27,5% du type de commandement participative, et enfin le style motivationnel
gui affirment que le responsable se comporte avec rigidité avec un taux de 16%.

Toujours d aprés ce tableau, nous remarquons que 15% des enquétés du
style participative déeclarent que leur responsable hiérarchique ne s adresse
jamais la parole a eux, contrairement au style autoritaire et au style
motivationnel avec un taux de 0% pour les deux. Le leader joue également un
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réle médiateur, nous pouvons présumer gque le supérieur hiérarchique se doit
S apprécier les situations aussi finement subtilement que possible en vue
d’ assurer I’ unanimité et I’ intégration suave des salariés au sein de |’ organisation,
se comporter avec souplesse ¢’ est de créer un climat de confiance et ce dernier
considéré parmi les qualité d'un bon leader d apres « Roebuck Chris» (voir
chapitre 11 section | p 32), il ne s agit plus de contraindre et d’imposer, mais au
contraire ¢’ est de susciter la réaction, la participation, I'implication dans le bon
fonctionnement.

Tableau N° 08: La participation du supérieur hiérarchique avec les
membres des travailleurs dansla gestion des situations difficiles.

La participation Effectif Pour centage

Participe 76 95%
Ne participe pas 4 5%
Total 80 100%

Le tableau ci-dessus nous a permit de constaté que la mgorité de nos
enquétés avec un taux de 95% soit 76 personnes ayant répondu que leur
responsable hiérarchique participe avec eux dans la gestion des situations
difficiles. Contre 5% qui déclarent le contraire.

Une des principales activités du patron est de favoriser la participation
interactive et judicieuse, et ce souvent par I’entremise du travail d équipe.
D’ apres Rensis Likert introduit un style de commandement, e style participatif
gui cherche a développer les relations de confiance il s'intéresse ala motivation,
renforcer I’ esprit de I’ équipe ains que la dynamique de groupe afin d’ atteindre
les buts souhaités par |’ entreprise.

Etre un bon leader, ce n’est pas mobiliser des personnes par |a contrainte, le
leader prend des décisions qui S'imposent et les concrétise apres avoir consulté
son équipe, plus les salariés pourront participer a la prise de décision, plus ils
seront motivés, cela permettra logiquement de créer un climat sain, serein et
opportun pour garantir le consensus.
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Le réle de décision est celui de négociateur, les managers consacrent un
temps non négligeable & la négociation.

D’ aprés ces résultats on peut dire que les responsabl es hiérarchiques on peut
les considérés comme des leaders, parce que la plupart des interrogés ont
répondu que leur chef hiérarchique avec eux dans la gestion des moments
difficiles.

Tableaux N° 09: La relation entre le sexe et le style de commandement
efficace adopté par le supérieur hiérarchique.

RNy Efficacité de style
" commandement Oui Non Total
sexe el
Masculin 30 16 46
65,21% 34,79% 100%
Féminin 26 8 34
76,47% 23,52% 100%
Total 56 24 80
70% 30% 100%

A partir de ce tableau nous constatons que la majorité des enquétés
affirment que le style de commandement adopté par le supérieur hiérarchique
produit des résultats efficaces suit le travail accomplie avec un taux de 70% soit
56 personnes. Par rapport a un taux de 30% qui trouvent que le style souligner
ne produits pas des résultats efficaces.

On a 76,47% des femmes qui déclarent que le style est efficace contre
23,53% qui disent le contraire, ensuite on a 65,21% du sexe masculin qui
confirme |'efficacité de style de commandement adopté par le supérieur
hiérarchique contre un taux de 34,79% qui déclarent le contraire.

On déduit que la majorité des enquétés des deux sexes corroborent de
I efficacité du style de commandement qui regne a I’intérieur de I’ entreprise,
cela s explique par la dynamique de ses responsables, et selon L’apport des

recherches de I'université de Michigan identifié chez les leaders des

W FRANCK Riboud, Op.cit., P 65.
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caractéristiques comportementales liées a I’ efficacité. Puisgue I’ efficacité d' un
groupe dépond de I’ efficacité d’un bon leader (voir chapitre Il section | p 67),
donc on déduit que la lourde responsabilité qui pése sur le dos du supérieur

hiérarchique fait de lui un élément incontournable.

Tableau N° 10: La relation qui entretient les travailleurs avec leur

supérieur hiérarchiquedirecte selon le type de commandement.

~+._Relation
\\\ Bonne M. bonne Faible Total
Style.de.C\:\\

21 13 6 40
Participatif 52,5% 32,5% 15% 100%

Autoritaire 8 7 0 15
53,33% 46,67% 0% 100%

Motivationnel | 23 2 0 25
92% 8% 0% 100%

Total 52 22 6 80
65% 27,7% 7,5% 100%

Le tableau ci-dessus nous montre que la relation qui entretiennent les
travailleurs avec le chef hiérarchique est bonne par rapport au nombre de
réponse obtenu avec une proportion de 92% soit 23 personne pour le type de
commandement motivationnel, ensuite 53,33% pour le type de commandement
autoritaire soit d'un effectif de 8, enfin 52,5% pour le type de commandement
participative soit d'un effectif de 21, cependant ils viennent le taux de 27,5%
pour ceux qui déclarent que la relation est moyennement bonne, et 7,5% qui

disent que larelation est faible purement dans le style participatif.
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D’aprés les résultats recuelllis, il apparait que le supérieur est plus
compréhensive et entretient de bonne relations avec les travailleurs ce qui va
créer un climat suave est motivant pour les travailleurs. Plus le responsable se
fonde dans le groupe de travail, plusil constitue avec I’ ensemble de groupe une

unité homogéne de méme nature.

Radon Bernard observe que les membres du groupe avec un leader
démocratique manifestaient des relations plus chaleureuse et amicales (voir
chapitre 11, section Il, P 76), ou le supérieur doit réunie avec |’ensemble du
groupe afin de créer un climat favorable avec |’ ensemble des subordonnés, pour
motivaient plus les activités de groupe fait preuve d' autonomie dans le travail.
Les expériences montrent les difficultés inhérentes a la mise en place de ce
mode d’exercice de I'autorité qui conduit a des résultats intéressants a moyen

terme.

Aujourd’ hui pour étre efficace, un leader ne doit plus exercer une pression,
mais établir des bonnes relations avec son équipe. Le monde de I’ entreprise et la
facon dont les hommes et |es femmes souhaitent étre traités a considérablement
changé au cours de deux derniéres décennies. La puissance et la position ne

suffisant plus, on ne peut plus exiger le respect, on doit le gagner.

On conclut, a ce qui concerne les bonnes relations sociales, on voit que la
relation qui entretiennent les travailleurs avec leur chef hiérarchique est bonne,
cela s'explique par le fait que ces besoins sont satisfaits grace au style de
leadership dominant au sein de I'entreprise qui est axée sur les relations

humai nes.
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Tableau N° 11: La corréation entre le style de commandement et
|"apparition des conflits dans|’ or ganisation.

‘*\Qonflit Oui Non Total
Style. De.C ~~~-._
Participatif 22 18 40

55% 45% 100%
Autoritaire 8 7 15

53,33% 46,67% 100%

M otivationnél 14 11 25

56% 44% 100%
Total 44 36 80

55% 45% 100%

On remarque d'aprés ce tableau, que la majorité de notre échantillon
répondu qu’il ya des conflits au sein de I’ organisation avec un pourcentage de
55% soit un effectif de 44 personnes, contre un taux de 45% des enquétés qui
confirment le contraire.

On a 56% pour le type de commandement motivationnel qui déclarent par
I’ existence des conflits dans les différents secteurs qui se trouve au sein de
I"entreprise, suivit de 55% pour le type de commandement participatif qui
affirment aussi de |’ existence des conflits, et enfin le type de commandement
autoritaire qui déclarent la méme chose avec une proportion de 53,33%.

Toujours dans ce tableau, nous remarquons aussi qu’ on trouve une énorme
de partie qui affirment I'existence des conflits soit un taux de 45% avec un
effectif de 36% personnes. On a 46,67% pour le type de commandement
autoritaire qui déclarent I’ absence des conflits, suivit par 45% des interrogés de
type participatif qui affirment ce rapport 13, et enfin vient le taux de 44% qui
disent la méme chose.

Les résultats enregistrés expliquent les relations flouées entre salariés et
responsable hiérarchique dans [I'entreprise «IFRI». Une mauvaise
communication entre les travailleurs ou travailleurs et leurs chef que se soit du
type participatif, autoritaire ou motivationnel et cela di au climat social qui ne
bonifie pas les relations qui regne au sein de I’ organisation.
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Tableau N° 12: La corréation entre les catégories socioprofessionnelles
avec lerdle de supérieur hiérarchique.

>~ Lerdlede Fixer la | Accompagner Savoir Total
RN direction le générer
Supérieur ~~._ changement
C.S
10 13 0 23
Cades
43,47% 56,53% 0% 100%
Agent de| 13 22 5 40
maitrise
32,5% 55% 12,5% 100%
Agent 5 3 9 17
d’ exécution
29,41% 17,64% 52,95% 100%
28 38 14 80
Total
35% 47,5% 17,5% 100%

D’aprés les résultats de ce tableau, on constate que la majorité de nos
enquétés avec un taux de 47,5% ayant répondu que le rdle de leurs supérieur
hiérarchique est purement positive notamment il Sintéresse a accompagne le
changement et |’ évolution, suivit de 35% qui déclarent que leurs chef s'intéresse
afixer la direction, et surtout fait responsabiliser le personnel, et enfin ceux qui
déclarent que I’ activité de leur responsable hiérarchique c’est de savoir générer
les talents qui seront demain leader aleur tour avec un pourcentage de 17,5%.

On constate que la proportion la plus élevé est celle des cadres qui déclarent
gue leur responsable hiérarchique s’ intéresse a accompagner le changement avec
un taux de 56,53% suivit par les agents de maitrise qui déclarent |la méme chose
avec un pourcentage de 55% et ensuite 52,95% des interrogés des agents
d’ exécution qui disent que leur supérieur hiérarchique s'intéresse a générer les
talents qui seront demain leader a leur tour, et enfin 43,47% de la catégorie
cadres qui confirment que leur chef occupent de responsabiliser le personnel au
seind IFRI.

De ses statistiqgues on peut constater que le leader Sintéresse au bon
fonctionnement de I’ entreprise ou son réle ¢’ est d’accompagner le changement
pour arriver aréaliser les objectifs soulignés along terme.
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On peut dire que les dirigeants d’ | FRI sont tres dynamiques, et donnent toute
leur énergie a augmenter les performances au-dessus du niveau requis.

Tableau N° 13: Larelation entre le sexe et les valeurs que doit assurer le
chef hiérarchique.

. Les Participation | Solidarité Reconnaissance | Total
\vgleurs
Sexe \\
Masculin 17 6 3 46
36,95% 13,05% 50% 100%
Féminin 13 10 11 34
38,23% 29,41% 32,36% 100%
Total 30 16 34 80
37,5% 20% 42,5% 100%

D’apres les résultats de ce tableau, on constate que 42,5% des interrogés
veulent |a reconnaissance de leurs statut par leurs supérieur hiérarchique, suivit
de 37,5% qui affirment le désir d’ étre part et participent dans|a prise de décision
avec le responsable, et enfin on trouve 20% des enquétés qui veulent de leur
supérieur hiérarchique la solidarité sociale au sein de |’ entreprise.

On remarque que 50% du sexe masculin qui souhaitent |a reconnaissance de
statut par le chef par contre 38,23% du sexe féminin qui désirent d’ étre
intégrees lors de prise de décision.

Les supérieurs hiérarchiqgues d'IFRI doivent intervient dans le coté
psychologique et surtout leurs nature psychosociale, pour assurer les valeurs que
réclament les subordonnés afin de réussir leurs taches dans des bonnes
conditions pour ne pas tomber dans |’ échec quelque soit ; I’échec sociales ou
économique. La considération des salariés au sein de I'entreprise meéene
automatiquement a un climat entourer par la sureté, ce dernier va permettre a la
création d’'une équipe bien fondée socialement psychologiquement et surtout
pour arriver a réaliser |’ objectif souligner par le chef tout ca grace aux valeurs
gue doit assurer pour suggeérer.
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Enfin d’ apres la théorie des traits de personnalité du leader, ce dernier doit
contenir des caractéristiques distinctives physiques et psychologiques tel que
I"intégrité, I’assurance, I’intelligence, et surtout I'implication afin de créer un
climat organisationnelle favorable et créer des relations perfectible. (Voir le
chapitre 1, section |1, P38).

Tableau N° 14: La communication du supérieur hiérarchique avec les

subordonnés sur lesloisdela prise de décision.

‘Cemmunication | Oui Non Total
Style. De. C."~-._
Cadre 19 4 23
82,60% 17,40% 100%
Agent de 32 8 40
maitrise
80% 20% 100%
Agent 13 4 17
d’ exécution
76,47% 23,53% 100%
Total 64 16 80
80% 20% 100%

Le tableau ci-dessus nous indique que la grande parties des interrogées
affirment que leur responsabl e hiérarchique communique avec eux pour faire les
participés sue les lois de la prise des décisions avec un taux de 80% soit d’ un
effectif de 64. Tandis que ceux qui déclarent le contraire leurstaux est de 20%.

On constate que 82,60% de la catégorie cadres qui disent qu’ils participent
dans la prise de décision suivit d' un taux de 80% de la catégorie des agents de
maitrise qui affirment le méme sentiment ; on peut expliquer cette expression
par la nature de position qu’ occupent les cadres et les agents de maitrises dans
I’ entreprise et qu’il ont un niveau d’ instruction plus élevé par rapport aux agents
d’ exécutions, mais on remarque auss la forte participation de ces derniers et
confirment gue le chef hiérarchique communique avec eux lors de la prise de
décision avec une proportion de 76,47%.

Le régime du style participatif laisse un taux énorme, et tres important pour
les salariés pour participer a la prise de décision, cela s’ explique par |’ objectif
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soulignés par |’entreprise pour le bon et le sommet durable, notamment pour
devenir premier dans le rang il va faloir ére meilleur, aussi I’utilisation des
bonnes moyens de communication interne ascendante, ce qui offre plus
d’ occasion pour I’ ensemble des catégories d’ expliquer leurs attitudes, idées et de
donner leurs opinions sur I’ avenir de I’ organisation.

Tableau N° 15: La corréation entre le style de commandement et la
réaction du chef hiérarchiquelorsdes situations difficiles.

">~ Situation Accepte Réagit Sans Total
“~-Difficile négativement | réaction
Stylede.C "~~~ __

Participatif 29 6 5 40
72,5% 15% 12,5% 100%

Autoritaire 13 2 0 15
100%

86,66% 13,34% 0%

motivationnel 22 3 0 25
88% 12% 0% 100%

Total 64 11 5 80
80% 13,75% 6,25% 100%

D’ aprés les résultats de ce tableau, on constate que la grande partie des
interrogés qui affirment que leur supérieur hiérarchigue accepte la discussion
face aux situations difficiles dans I’ entreprise avec un taux de 80% soit d' un
effectif de 64 personnes, tandis qu’on constate une tendance de 13,75% pour
ceux qui affirment que leur supérieur réagit négativement dans des situations
difficiles dans |’ organisation, et les autres avec un taux de 6,25% pour ceux qui
déclarent que le chef hiérarchique ne fait aucune réactions, méme face aux
situations difficiles maisil ne réagit jamais.

A partir de la on remarque que 88% des interrogés du style motivationnel
déclarent que leur dirigeant accepte la discussion lors des situations grave, suivit
de 86,66% du style autoritaire, et un taux de 72,5% qui disent la méme chose.
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Notamment le supérieur hiérarchique ne réagit uniquement dans le style
participatif avec un pourcentage de 12,5% contrairement aux deux autres styles
ou on trouve 0%.

Ces résultats montrent que les dirigeants d’IFRI acceptent la discussion
avec les salariés faces aux gituations difficiles et surtout la résolution des
problémes de I’ entreprise pour avoir une cohésion et une unanimité et |’ attente
entre eux, ceci indique la démocratie du responsable hiérarchique liée a
|” autonomie des salariés au travail pour le réaliser dans un milieu serein entouré
par des conditions suaves qui motivent plus les travailleurs a accomplir leurs
tache convenablement. Et I’importance de la considération des salariés qui porte
toujours d’ avantage pour |’ organisation.

Tableau N° 16: La relation entre les catégories socioprofessionnelles et la
nature derelation entre leresponsable hiérarchique et les salariés.

>~ _Naturede Formel | nfor mel Total
“~._relation
C.SP
Cadres 19 4 23
82,60% 17,40% 100%
Agent de maitrise | 40 0 40
100% 0% 100%
Agent d’exécution | 17 0 17
100% 0% 100%
Total 76 4 80
95% 5% 100%

D’ apres les résultats de ce tableau il nous paré que presque |’ ensemble des
interrogés avec une proportion de 95% ayant répondu que la nature de relation
entre eux et leur chef hiérarchique est de nature formel, contre un pourcentage
de 5% des enquétés qui declarent que la nature de relation avec leur dirigeant
prend un chemin informel.

A partir de ses donnés, nousrem arquons que 100% des interrogés des
catégories socioprofessionnelle agents de maitrise et agents d exécution voient
gue la relation qu'ils entreprennent avec le supérieur hiérarchique prend un
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chemin purement formel, suivit d’'un taux de 82,60% des cadres qui affirment la
méme chose, on constate aussi |’ absence de relation informel pour les agents de
maitrises et les agents d’ exécutions avec le chef avec un taux de 0%.

De ces statistiques, on peut constater que la nature de relation entre le
responsabl e et ses subordonnés prend un chemin un formel, plus spécifiguement
chez les travailleurs appartenant a la catégorie socioprofessionnelle maitrise et
exécution ce qui peut s expliquer par la charge de travail. D’ailleurs les salariés
ont un emploi du temps chargé, ainsi que la nature de personne responsable qui
manifeste des attitudes de temps rigoureuses, dure et plus structurées ou les
travailleurs demeurent sous étroite dépendance.

En derniere position, c'est la catégorie socioprofessionnelle cadres qui
manifeste un pourcentage moins important concernant le chemin que prend la
relation entre supérieur et subordonnés, chose aussi due ala charge du travail, et
gui a plus de responsabilité a assurer par rapport a leur position au sein de
|’ entreprise.

Tableau N° 17: La relation entre le sexe et les réactions du supérieur
hiérarchique envers|’ensemble des salariés.

“~._Réaction
“so. du Proposition | Donneune Aucune Total
~R. H des certaine Importance
Sexe N solutions Liberté
Masculin IE 31 6 46
19,56% 67,37% 13,05% 100%
Féminin 16 6 12 34
47,06% 17,64% 35,30% 100%
Total 25 37 18 80
31,25% 46,25% 22,5% 100%

D’ aprés ce tableau on constate que la majorité des enquétés voient que leur
responsable hiérarchique réagit positivement ou il donne une certaine liberté
pour les salariés d’ exprimés leurs opinions et leurs désirs avec un pourcentage
de 46,25%, et un taux de 31,25% qui voient que le chef propose des solutions
face aux problémes rencontreés, suivit d' un taux de 22,5% des interrogés voient
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gue le responsable ne donne aucune importance a leurs décisions et leurs
attitudes.

Ces résultats montrent que 67,37% du sexe masculin qui déclarent que le
responsabl e donne pour eux de liberté pour s exprimer les idées, contre 47,06%
des interrogés du sexe féminin qui disent que le responsable propose des
solutions, mais aussi une énorme partie des femmes qui déclarent que le chef ne
donne aucune importance pour eux avec un taux de 35%.

A partir de I’analyse des résultats, nous remarquons que la grande partie de
notre échantillon du sexe masculin confirme que leur supérieur hiérarchigue
donne la liberté d' expression de leurs idées ou opinion pour la résolution des
problemes et trouver des solutions aux conflits cela peut s expliquer par que
I"lhomme est plus complexe, notamment peut produire un comportement
négative ou abominable par rapport alafemme.

Tableau N° 18: La répartition de I'échantillon selon des traits de
personnalité du supérieur hiérarchique.

Trait de personnalité Effectif Pour centage
Oui 66 82,5%
Non 14 17,5%
Total 80 100%

On ce reférent aux données de ce tableau, on remarque clairement que la
plupart des interrogés ont considérablement répondu positivement par le faite
gue le responsable dispose essentiellement des traits de personnalités avec un
taux de 82,5% contre 17,5% de réponses négatives, contestant |’ inexistence des
traits propre au responsable hiérarchique.

Dans I’ ensembl e, nous pouvant dire que ses résultats peuvent étre expliquer
par le faite qu'un individu est considéré comme leader S'il possede certaine
disposition naturelle et capacité qui le distingueront des autres, car ces traits
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permet d'identifier les caractéristiques essentielles qui distingue un bon
dirigeant du mauvais.

Un trait de personnalité peut ére définit comme étant une caractéristique
distinctive physique ou psychologique, a laquelle il est possible d attribuer le
comportement d’un individu. Y Chague PDG souhaite d'avoir un leader qui
contient certaines caractéristiques comme I'intelligence, la prépondérance,
I’énergie et I’ activité et surtout la confiance en soi dont I’ objectif ¢’ est d assurer
la continuité créer un climat professionnelle, cela peut témoigner par les études
de Stogdiu ou il revélel’ existence d’ une forte corrélation positive entre certaines
traits et le fait d’ étre identifier comme leader.

Tableau N° 19: La relation entre le systeme de commandement et son
résultat dans son application.

*~Reésultat du
s Systeme Fait Neée des Jeux de Total
renfor cer conflits+ | contrecarré
Style. De. C™~< | I"unanimité
Participatif 25 15 0 40
62,5% 37,5% 0% 100%
Autoritaire 8 4 3 15
53,33% 26,67% 20% 100%
Motivationnd | 23 2 0 25
92% 8% 0% 100%
Total 56 21 3 80
70% 26,25% 3,75% 100%

Les résultats de ce tableau ci-dessus montrent que la grande majorité des
interrogés confirment que le systéme de commandement adopté par leur
supérieur hiérarchique a fait renforcer I’unanimité de groupe et la cohésion de
|” équipe avec un pourcentage de 70% et un taux de 26,25% qui déclarent que la
cadence du systéme regne dans I’ entreprise a fait naitre des conflits, et enfin
une proportion de 3,75% des interrogés qui disent que le systeme adopté est
celui des jeux de contre carré ou son effet c’'est I'irrésistance des salariés a
I autorité.

@ 3.5 Soutenain, Op.cit., 225.
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Ces données montrent que 92% des interrogés du style motivationnel qui
confirment que le systéme renforce la dynamique et les relations entre les
salariés, suivit d'un taux de 62,5% du systéeme participatif, et de 53,33% qui
déclarent la méme chose.

Ces résultats confirment que les supérieurs hiérarchiques d' IFRI investissent
leur énergie dans la tache a accomplir. Le style de commandement appliqué au
sein de I'entreprise IFRI est participatif auss motivationnel ce qui va créer
automatiguement un climat de travall favorable, et surtout pour renforcer la
cohésion et I’unanimité de groupe basé sur le contentement et le partage des
idées avec un respect réciprogue élevé entre les supérieurs hiérarchique et les
travailleurs.

Tableau N° 20 : Lareépartition del’ échantillon selon les caractéristiques des
relations entre les groupes du travail.

Larelation entreles L’ effectif Pour centage
Collegues de travail
Une bonne entente 41 51,25%
Une cohésion 15 18,75%
Esprit defaire 15 18,75%
| solement 9 11,25%
Total 80 100%

D’ apres le tableau ci-dessus 51,25% des interrogés sont en bonne entente
entre les membres des groupes de travail et leur responsable hiérarchique tandis
gue 18,75% des interrogés trouvent leur relation avec les collégues et le chef
comme celle de cohésion et esprit de faire, suivit de 11,25% des interrogés
décrivent leur relation avec leur collégues de travail comme un climat
d’ isolement.

Cette dituation indigue qu’il ya une bonne entente entre |’ensemble de la
population ciblé, car la communication favorise le sentiment d appartenance et
de lamobilisation de chacun.
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Cette peut sexpliqguer d'une part, la fonction majeur des supérieurs
hiérarchique consiste a exercer sur les subordonnés une action qui les faits
motiveés et évaluer et pas seulement d' établir de bonne relations, de |’ autre coté
Il ne fallait pas surtout nonchalance I’ aspect humain qui va porter de |’ avantage,
autrement dit il faut se basé auss sur les relations personnelles et les relations
interpersonnelles afin d'arriver a maitriser les comportements individuels et
collectifs dont |'objectif c'est d'atteindre un changement et I’innovation et
solliciter lestravailleurs a exercer leurs activités dans |a perfectibilité.

Tableau N° 21 : Larelation entre le sexe et le sentiment d’ étre encourageé et
motives dansle milieu du travail.

“~._ Sentiment de
“~ynotivation et
d’encouragement | Pasassez |  Souvent Pas du Total
RIS tout
Sexe
19 18 9 46
Masculin
41,30% 39,14% 19,56% 100%
9 18 7 34
Féminin
26,47% 52,94% 20,59% 100%
28 36 16 80
Total
35% 45% 20% 100%

D’apres le tableau ci-dessus, on trouve un taux de 45% des salariés
trouvent encouragés et motivés dans leur milieu de travail, suivit d’un taux de
35% des interrogé qui déclarent qu’ils ne sont pas assez encourages et motivés
dans leur milieu de travail aprés ils viennent ceux qui disent que le sentiment
d’ encouragement et motivant et presque absent ces données montre 52,94% des
enquétés du sexe féminin sont souvent encouragées par le supérieur dans le
milieu de travail, contre un taux de 41,30% du sexe masculin qui déclarent
gu’ils ne sont pas assez motiveés par leur chef dans le milieu du travail .

Les résultats enregistrés ne peuvent pas renforcer |’opinion qu'ont les
sociologues et les psychologues sur les biens faits et |es retombées positives du
type de commandement participatif qui permet de créer un climat harmonieux et
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pacifique, cela s explique par |a proportion des salariés qui confirment |’ absence
total de |’ encouragement et de la motivation au sein de |’ entreprise.

On conclusion le leader doit assurer un climat sociable et renforcer les
relations entre les membres de |’ organisation pour bonifier e travail. Cela pusse
par |’encouragement et la motivation des salariés qu'ils éprouvent la nécessité
du coté psychologique dans le milieu professionnel. Le groupe se contente de
faire le minimum et ne sera pas probablement capable d’ assumer une charge de
travail imprévu, cette caractéristique considéré parmi les dangers d’un mauvais
leader (voir le chapitre |1, section |, P33).

Tableau N° 22: La relation entre le style de commandement et le climat
socioprofessionnelle au sein del’entreprise.

“~Climat. SP | Inspire de la| N’inspirepas | Invivable Total
IR confiance
StyledeC ~~-_
Participatif 30 6 4 40
75% 15% 10% 100%
Autoritaire 10 3 2 15
66,66% 20% 13,34% 100%
Motivationnel | 14 7 4 25
56% 28% 16% 100%
Total 54 16 10 80
67,5% 20% 12,5% 100%

D’apres ce tableau ci-dessus 67,5% des salariés déclarent que le climat
socioprofessionnelle qui régne dans |’ entreprise inspire de la confiance, tandis
gue 20% des interrogés de ceux qui disent que ce climat n'inspire pas de la
confiance, et enfin ils viennent ceux qui déclarent que le climat
socioprofessionnelle dans |’ entreprise est invivable avec un pourcentage de
12,5%.

On observe que 75% des salariés du style participatif qui confirment que le
climat est purement sociale ou il inspire de la confiance pour réaliser les
activités dans le came, et un taux de 66, 66% des interrogés du type autoritaire
qui disent la méme chose, et enfin une proportion de 56% qui confirment
largement.
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Ces données montrent que la majorité des salariés d'IFRI trouvent que le
climat socioprofessionnelle qui est apparait au sein de I’ organisation inspire de
la confiance, chose due au relations interpersonnelles et surtout avec les
dirigeants ainsi que les conditions favorable d’ accomplir les taches, et cela peut
s expliquer par le régime adopté par les responsables hiérarchiques d' IFRI qui
caractérise par lafranchise et la clarté et I’ honnéteté, notamment cette entreprise
est devenue I'une des piliers qui favorise la communication interne afin de
réaliser le style participatif dans le concret pour atteindre les objectifs souhaités.

Tableau 23 : Larelation entre les catégories socioprofessionnelle et le degré
derenfor cement de la cohésion d’une équipe au sein de |’ entreprise.

Renforcement dela | Larécompense | Laconnaissance | Total
“~eghésion de
“~groupe
C.SP
Cadres 17 6 23
73,92% 26,08% 100%
Agent de maitrise | 10 30 40
25% 75% 100%
Agent d’exécution | 13 4 17
76,47% 23,53% 100%
Total 40 40 80
50% 50% 100%

D’apres les données de ce tableau on constate la moitié des interrogés
veulent avoir un pouvoir de renforcement qu'il sagit de la récompense
matérielles pour créer un la cohésion entre les salariés et le supérieur
hiérarchique avec un pourcentage de 5% et |’ autre moitié qui désirent d’ avoir un
pouvoir d’'information qui est immatérielles, il s'agit de la connaissance pour
mieux intégrer afin d’ arriver ala cohésion avec une proportion de 50%.

Le tableau montre auss que 76,47% des salariés de la catégorie agents
d’ exécutions qui déclarent que leur souhait c'est la récompense matérielles
suivit d'un taux de 73,92% pour ceux gqu’ils veulent la méme chose, et qui sont
la catégorie cadres, par contre la catégorie d’' agents de maitrise aimeront d’ avoir
un renforcement dans le coté connaissance ce qui concerne les informations sur

122



ChapitrelV Analyse et inter prétation desrésultats.

le travail & moyen et a long terme pour créer de la cohésion avec un taux de
75%.

Cela peut s expliquer par rapport aleur travail et les forces physique fournit
dans le terrain pour les agents d exécutions, par contre les agents de maitrise
veulent avoir un pouvoir d’information par rapport aleurs taches administratives
et surtout la lourde responsabilité ce qui nécessite les connaissances pour mieux
s organiser au sein de I’ entreprise.

On déduit la vie des enquétés qui veulent rendre la cohésion du groupe
robuste et e climat sociale favorable qui régne au sein de I’ entreprise « IFRI »
comme Likert d§a souligné «que I’ esprit d' équipe et les dynamiques de groupes
constituent des véritables objectifs de |’ entreprise interne » @

2 — L’analyse et interprétation des données relatives a la deuxieme
hypotheése.

Tableau N° 24: La répartition de |’échantillon selon la possibilité de la
stagnation de la dynamique de groupe.

Ladynamiquede Effectif Pour centage
groupe
Mode de pouvoir 58 72,5%
Le déclin des valeurs
sociales 22 27,5%
Total 80 100%

Le tableau ci-dessus a permet de constaté que la majorité de notre
échantillon ont répondu que la stagnation de la dynamique de groupe causé par
le mode de pouvoir exercer au sein de |’ entreprise avec un taux de 72,5%, contre
une proportion de 27,5% qui déclarent que les raisons de frein de la dynamique
de groupe revient au déclin des valeurs sociales.

Ces données montre e degré de danger que |’ entreprise IFRI peut acqueérir
a cause de mode du pouvoir qui regne a I’intérieur de I’ organisation, mais les

W' |IKERT Rensis, Op.cit., P 90.
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responsabl es hiérarchiques doivent réagir positivement, leur réle principale ¢’ est
d’ encouragé plutdt que de blames, car les leaders ne blame jamais leur équipe, il
doivent utiliser leur énergie a encourager et faire preuve d’audace, de curiosité,
d’innovation, |’ honnéteté, et surtout étre tourné vers I’avenir pour assurer la
complémentarité et ladynamique del’ équipe.

Au second lieu, le leader doit créer un climat favorable qui lui permettre de
gagner la confiance des membres de son équipe.

Tableau N°25: La corréation entre le style de commandement et la
participation destravailleursau changement de mode de pouvoir.

“Rarticiper au | Changer les Faire
Changement jeux de préserver Pouvoir Total
\\\ pouvoir lesrelations | motivant
StyledeC  ~~
Participatif 12 20 8 40
30% 50% 20% 100%
Autoritaire 4 3 8 15
26,66% 20% 53,34% 100%
Motivationnel | 6 7 12 25
24% 28% 48% 100%
Total 22 30 28 30
27,5% 37,5% 35% 100%

A la question de savoir s les subordonnés participent au changement de
mode de pouvoir qui regne dans I’ organisation. Nous remarquons a travers les
données de ce tableau que un taux de 37,5% des travailleurs d’'IFRI énoncent
gue leur désirs c'est de faire préserver et enrichir de plus en plus les relations
interpersonnelles, suivit de ceux qui veulent avoir un certaine pouvoir motivant
gui encourage les interactions avec un pourcentage de 35% et enfin viennent
ceux qui énoncent le souhait de changer les jeux de pouvoir avec un taux de
27,5%.

On a 53,34% des interrogés du style autoritaire qui veulent un
encouragement dans les interactions, suivit d'un taux de 48% du style
motivationnel qui souhaitent un pouvoir motivant basé sur |’ encouragement des
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interactions, alors que 50% du style participatif réclament la préservation et
I’ enrichissement des relations interpersonnelles.

Ces résultats montre que les saariés de I’entreprise veulent avoir un
changement dans |’ action de gouverner pour arriver au Succes communs, par ce
gue le succes du leader réside dans la réussite performance de I’ équipe, alors il
s assure de la mise en ceuvre des fonctions de son équipe afin de réaliser les
objectifs et avoir de larégulation conjointe.

Tableau N° 26: La relation entre les catégories socioprofessionnelles et le
pouvoir al’intérieur del’ organisation.

“~._ Pouvair Moyen de Augmenter Danger de
T contrOler lesrisquesde | séparation Total
C.S.P ™~ I’évolution | démotivation | entreles
“~. | desrélations groupes
Cadres 10 8 5 23
43,47% 34,78% 21,73% 100%
Agent de 30 8 2 40
maitrise 75% 20% 5% 100%
Agent 10 4 3 17
d’ exécution 58,82% 23,52% 17,64% 100%
Total 50 20 10 80
62,5% 25% 12,5% 100%

On remarque d’ aprés ce tableau qu’une grande majorité des interrogés de
notre échantillon répondu que le pouvoir ¢’ est un moyen de contréler | évolution
des relations avec un taux de 62,5%, suivit d'un taux de 25% de ceux qu'ils le
voient comme une action qui augmente le risque de démotivation des équipes, et
enfin viennent ceux qui disent que le pouvoir ¢’ est un danger de séparation entre
les différents groupes de travail avec un pourcentage de 12,5%.

D’ apres ces résultats, on constate que 75% des salariés de la catégorie agents
de maitrise qui déclarent que le pouvoir c'est un moyen de controler les
comportements et les relations qui se produisent au sein de |’ entreprise. Alors
gue 58,2% de la catégorie agents d’ exécutions qui déclarent la méme chose, et
enfin un taux de 43,47% de |la catégorie socioprofessionnelle cadres qui voient
gue le pouvoir ¢’ est de controler.
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Les responsables hiérarchiques d’'IFRI doivent installer les qualités
nécessaire d’' un systeme de contréle efficace tel que larapidité, laclarté,...... etc.
et pour assurer I'entente et I'union entre les membres de |'entreprise, le
supérieur doit choisir le type de contréle préventif qui permet d’ anticiper les
problemes.

Tableau N° 27: La relation entre le style de commandement et la
suggestion des conflits par les détenteursde pouvoir.

“~Suggestion Consensus entre
. des autoritaireet les | Jeux d’intérét Total
“eonflits membresde per sonnel
groupe

TypedeC "~
26 14 40

Participatif 65% 35% 100%
13 2 15

Autoritaire 86,66% 13,34% 100%
16 9 25

Motivationnel 64% | 36% 100%
55 25 80

Total 68,75% 31,25% 100%

Le tableau ci-dessus montre que la majorité de notre échantillon ont
répondu que les déenteurs de pouvoir font suggérer les conflits par un
consensus entre eux et les membres d’ organisation avec une proportion de
68,75%, contre ceux qui déclarent que les autoritaires font réduire les conflits
par un jeux d’intérét personnel avec un taux de 31,25%.

On constate que 86,66% pour le type de commandement qui déclarent que
la suggestion des conflits se fait par un consensus entre les détenteurs de pouvoir
et I’ ensemble des subordonnés de I’ entreprise IFRI, suivit de 65% des interrogés
du type participatif qui disent laméme chose, et enfin ¢’ est le type motivationnel
gui vient en dernier position avec un taux de 64% qui confirment |’ argument.

Les supérieurs hiérarchiques de |’ entreprise IFRI  doivent favoriser de plus
en plus la décentralisation pour permettre mieux appliquer leurs décisions et
atteindre les objectifs organisationnels, notamment des entreprises qui réussirent
leurs buts, se sont celles qui invite tous les salariés a participer et donner leurs
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avis sur I’avenir de I’entreprise, autrement dit la résolution des conflits et les
problémes rencontrer se fait collectivement.

Tableau N° 28: Les stratégies des détenteurs du pouvoir menent a la
transpar ence et le renforcement de la dynamique de groupe.

Lastratégiedu Effectif Pour centage
pouvoir
Oui 60 75%
Non 20 25%
Total 80 100%

On ce référent aux données de ce tableau, on remargue clairement que la
grande majorité des interrogés ont considérablement répondu par le faite que les
stratégies des détenteurs du pouvoir menent a la transparence ains que le
renforcement de la dynamique de groupe avec un pourcentage de 75%, contre
seulement 25% de réponses négatives, contestant I’inexistence de la
transparence.

Dans I’ ensemble, nous pouvant dire que ses résultats peuvent étre expliqué
par le faite guune entreprise ouverte sur I'environnement externe, et
I’ environnement interne cette stratégie par les autoritaires ménent a garantir un
climat professionne dans la transparence c'est le facteur majeur ou la
dynamique de groupe se renforce se réunir de plus en plus.
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2 - Vérification desrésultats :

D’ apres I’ é&ude effectuée sur le terrain au niveau de |’ entreprise IFRI, et a
travers I’analyse et I'interprétation des données de notre étude et suite aux

résultats obtenus, nous pouvons dire en ce qui concerne les deux hypotheses.
2 - 1-Verification dela premiére hypothése:

«Les membres de |'organisation d'IFRI réclament que le style de
commandement exercé n’a pas de transparence, aussi il est parmi les contrainte

qui frein leur cohésion et I’ instabilité de la dynamique de groupe ».
% Selon lesdonnéesdu terrain :

- 60% des subordonnés de différentes catégories socioprofessionnelles
confirment que le supérieur hiérarchique se comporte avec souplesse, contre
32,5% des enquétés qui disent que le supérieur hiérarchigue se comporte avec
rigidité. (Tableau N° 7 P. 115).

- D’aprés 95% des enquétés déclarent que le supérieur hiérarchique participe
avec les membres des travailleurs dans la gestion des différents situations
difficiles, contre 5% des enquétés qui réclament le contraire. (Tableaux N° 08 P.
116).

- 70% des interrogés déclarent que le style de commandement adopté par leur
supérieur hiérarchigue est efficace, contre 30% des enquétés qui disent que le
style de commandement n’est pas efficace. (Tableau N° 9 P. 117).

- 65% des interrogés confirment que la relation qui entretient avec leur
responsable directe est bonne, contre 7,5% des enquétés qui déclarent que la
relation avec les responsables est faible. (Tableau N° 10 P. 118).
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- d'apres les enquétés et avec un taux de 47,5% confirment que le role du
supérieur hiérarchigue est d accompagner le changement, ainsi que 35% qui
disent que son role ¢’ est de fixer ladirection. (Tableau N° 12 P.121).

- 80% des salariés de I'entreprise « IFRI » confirment que leur supérieur
hiérarchique communique avec eux sur les lois de la des décisions, contre 20%

des interrogés qui réclament le contraire. (Tableau N° 14 P.123).

- 80% des enquétés de I’ entreprise IFRI confirment que leur chef hiérarchique
accepte la discussion dans les situations difficiles, contre 6,25% des salariés qui
réclament le contraire. (Tableau N° 15 P.124).

- D’apres les interrogés on trouve 82,5% confirment que leur supérieur
hiérarchique ont des traits de personnalité efficace, contre des saariés qui
réclament le contraire. (Tableau N° 18 P.127).

- 70% des salariés répondu que le style de commandement qui régne au sein de
I’entreprise IFRI fait renforcer |I’unanimité de groupes, contre 3,75% qui

réclament I’irrésistance al’ autorité. (Tableau N° 19 P.128).

- 67,5% des enquétés confirment gue le style de commandement et le climat
socioprofessionnelle inspire de la confiance, contre 12,5% qui réclament le
contraire. (Tableau N° 22 P.131).

Les données anaysées affirment et ne défendent pas cette hypothése, aors

premiere hypothése est infirmée.
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2 - 2- Laveérification de la deuxieme hypothese :

«L’influence et I'exercice du pouvoir sSignifient que la relation

interpersonnelle N’ est pas passive et unilatérale mais active et réciprogue ».
% Selon lesdonnéesdu terrain :

- 72,5% des enquétés déclarent que lors de leurs participation aux changements
de mode du pouvoir qui régne dans I’ organisation estiment de faire enrichir les
relations interpersonnelles, ains que |I’encouragement des interactions par un
pouvoir motivant, contre un taux de 27,5% qui déclarent le changement dans les
jeux de pouvoair. (Tableau N° 25 P.134).

- 62,5% des interrogés déclarent que le pouvoir selon eux c'est un moyen de
contrdler |’ évolution des relations au sein de |’ entreprise, contre un pourcentage
de 12,5% qui disent que le pouvoir c'est un danger de séparation entre les
groupes. (Tableau N° 26 P.135).

- D’aprés 68,75% des interrogés déclarent que la suggestion des conflits dans
I”entreprise IFRI par ces détenteurs du pouvoir se fait par un consensus entre
autoritaire et les membres de groupes, contre 31,25% disent que la suggestion
des conflits sefait par des jeux d'intérét personnel. (Tableau N° 27 P.136).

- 75% des interrogés confirment que les stratégies des détenteurs du pouvoir
menent a la transparence, ainsi que le renforcement de la dynamique de groupe,

contre 25% des enquétés qui confirment le contraire. (Tableau N° 28 P.137).

Les données analysées confirment et défendent cette hypothese. Alors la

deuxiéme hypothese est confirmée.
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Conclusion générale.

Conclusion :

Ce travail de recherche s’ est révéé particulierement intéressant, notamment
le fait d’interroger des subordonnées et les cadres sur la notion de leadership et
le concept le plus sensible dans I’organisation qui est le mode de pouvoir
exercer dans |’ entreprise, nous a permis de monter qu'il existait des écarts de
perception entre les choix de motivations caractéristiques d’ un bon leader, ou le
pouvoir exercé par le supérieurs hiérarchique de I'entreprise « IFRI » tout en
précisant les valeurs, les sources, les qualités, et les compétences essentielles
pour bonifier ladirection, qui permettent en outre, de contribuer a la préparation
d’un meilleur encadrement par le quel les subordonnés peuvent développer leur
savoir, savoir faire, et savoir étre.

Chaque jour, le monde de I’entreprise connait de nombreux paradoxes,
parmi ceux-ci la place a I’homme est fortement tiraillée entre des positions
extrémes, les individus sont ballotés dans un environnement mouvant incertain
et peut rassurant, en méme temps, les entreprises souhaitent miser sur le capital
humain.

En outre, il est asignaler que les relations entre les dirigeants de I’ entreprise
«IFRI » et leurs subordonnés sont moyennement bonnes. Leurs relations sont
beaucoup plus basées sur la méfiance malgré que certains enquétés nous ont
confirmé le contraire.

D’ apres ce modeste travail que nous avons éaboré, on a trouvé que le type
de commandement qui régne au sein de I’ entreprise « IFRI » ¢’ est le participatif,
tandis que ce dernier c'est le meilleur style qui permet le développement de la
ressources humaines de toutes les entreprises.

Aussi e développement et I’ interdépendance des relations interpersonnel les,
sans oublier lacommunication interne qui a créer la stabilité de la dynamique de
groupe dont |’objectif c'est d'atteindre I’honnéteté qui se trouve parmi les
caractéristiques de la transparence, mais suivi d’un controle préventif réaliser
par le leader et les détenteurs du pouvoir pour corriger tout écart trop important
entre supérieur et subordonnés.

En réalité les relations entre supérieur hiérarchique et subordonnés sont
toujours liée a une structure de jeu, ou les subordonnés n’ayant pas les mémes
objectifs ou intéréts, |’ exercice du pouvoir recouvrera des stratégies différentes
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selon les enjeux percus par eux. Cette structure définit par ailleurs la pertinence
des sources d'incertitudes que ceux-ci peuvent controler.

Conformément a ce qui a été dit, le leader ainsi que le détenteur du pouvoir
ont une téche trés pénible dans I'entreprise, et c’est la raison qui nécessite
beaucoup d’audace et de courage pour agir avec un brin d originalité sur la
détermination des situations délicates afin de garantir la transparence et le
développement des équipes et les groupes, notamment pour garantir que les
employés adoptent un comportement adéquat et atteignent les objectifs de
performances fixés, et combattre la péricliter collectivement que I’ entreprise
IFRI peut acqueérir.

Nous sommes arrivés a collecter des informations suite au questionnaire gque
nous avons réalisé avec toutes les catégories socioprofessionnelles. Toute fois
les résultats rapportés dans cette étude confirment que le style adopté a
I”entreprise IFRI et celui qui méene ala transparance, aussi |e renforcement de la
cohésion des membres et la stabilité grace a la forte communication, auss la
participation ala prise de décision.

En effet I'adoption de systeme de leadership et de pouvoir va permettre ou
relations interpersonnelles d'étre active et réciproque et qui pourraient
influencer positivement sur le groupe des travallleurs daugmenter la
performance des salariés et |es chances de succes de |’ entreprise.
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|. Données personnelles

1) Sexe: a—homme b — femme
2) Age: a- [20-29] b - [30-39]
C - [40-49] d - [plus de 50 ans]

3) Catégories socioprofessionnelles:

a— Cadre

b — Agent de maitrise

c —Agent d’ exécution

4) L’ ancienneté professionnelle:

a— moins d’ une année

b-[1-4]

c-[5-9]

d - [10-14]

e - [plus de 14]

[I. Premierehypotheése: Lerdledeleader pour I’avenir del’entreprise
et pour avoir une dynamique de groupe efficace.

1 —Votreattitude sur le leader ship? L e voyez-vous comme la capacité de :

a Diriger b- Mobiliser
c- D’influencer d- Planifier

2 —Ou bien la capacité ?

a Deremettre en cause les acquis de prévoir

b- De décider

3 — comment votre supérieur hiérarchique se comporte avec vous ?
a Avec rigidité

b- Avec souplesse

c- |l nevous s adresse jamais la parole




4- Votre supérieur hiérarchique participe-t-il avec vous dansla gestion des

Situations difficile ?

a Participe b- Ne participe pas

5- Lestylequ’a souligné votre supérieur hiérarchique produit-il des
résultats efficaces sur votretravail ?

a-Oui b- Non

- Sioui quEl geNrederésultatS 2. e iecie e
6- Quel est levrai rble de votre responsable hiérarchique dans

L’ organisation. S'intéresset-il along terme pour ?

a— Fixer ladirection

b- accompagner |e changement

C - savoir générer lestaents qui seront demain leader aleur tour

- QUOI PréefErEZ- VOUS. .. ..ot e e e e e

7- Larelation que vous entretenez avec votre responsable direct est-elle ?

& Bonne b- moyennement bonne faible

8- est —cequ’il ya des conflits ?

a Oui b- Non

- S oui, quel genre de conflits ? Est-cequ’il est :

& Organisationnel

b- Relationnel




9- Quel sont les valeur s voulez- vous que votr e responsable dir ect

Doit assurer afin de garantir lareéussite ?

& Laparticipation dans la prise de décision
b- Solidarité socide
c- Reconnaissance de statut

10 — quel est le style de commandement préférer- vous quevotre

Supérieur hiérarchique adopte ?

& Lestyleautoritaire
b- Le style participatif
c- Lestyle motivationnel
- Sur quelle base est fondé votre choix ?

11- Est- ce que votre supérieure hiérar chique communique avec vous
Danslaprisededécision ?

A - Oui B- Non

12 — Dans des situations difficiles, quels sont les réactions de votre

Responsable ?

a Accepte ladiscussion
b- Réagit négativement
c- Sansréaction

13 - Quel est la nature derelation entre vous et votre responsable ?

a Formelle
b- Informelle
SJUSHITIEN 1€ CROIX et




14- Comment leresponsable hiérar chique se comporte par rapport a

Voscritiques ?

a Accepte
b- Il se complexe et répond avec violence

c- Il nerépond pas

15- Si leresponsable réagit envers-vous, est ce que avec ?

& Laproposition des solutions
b- 1l vous donne une certaine liberté pour exprimer vos attitudes

c- Aucune importance a vos propositions

16 — Existe-t-il selon vous, destraits de personnalité propre au responsable
Hiérarchique?

b- Non

a Oui

- Sioui, est cequ’il s agit de;
& Laconfiance

b- Intégrité

c- Unesprit d'initiative

17- L e systeme de commandement adopté par leresponsable
hiérar chique. Pour vous, celaa:

a Fait renforcer I’ unanimité de groupe
b- Fait née des conflits entre individus
c- Jeux de contre —carré (irrésistance al’ autorité)

- Justifier



18- Qu’est- ce- qui caractérisevosrelationsavec vos colleguesdetravail ?

& Une bonne entente c- Un esprit defaire

b- Une cohésion d- Isolement

19 — Travaillez- vous en groupe ?

a Oui b- Non

s I 410 01 o T [U 1 o |3 [ RS
20 — Vous sentez —vous soutenu, encourager ou motiver par vos

Supérieurs?

a Pasassez b- souvent pas du tout

21 — Au coursdevotretravail dans cette entreprise, diriez-vous

Quelacohésion se ?

a Développer b- Eprouver (causé du mal)

c — A tendance a disparaitre

22 — comment voyez —vous le climat socioprofessionnelle au sein de

Votreentreprise?

a— Inspire de la confiance c- Invivable

b — N’inspire pas de confiance

23 — Comment aimerez- vous renforcer une cohésion dans|’équipe ?

a—Un pouvoir de renforcement (récompense)

b —Un pouvoir d’'information (connaissance)

[11.  Deuxieme hypothése : I’ exercice du pouvoir au sein de |’ organisation.

24 — Si la dynamique du groupe constitue un frein majeur, c’'est a cause
de?

a— Mode de pouvoir accomplie

b — Le déclin des valeurs sociales




25- Si vous participez au changement de mode de pouvoir qui regne
dans I’organisation. Quoi préférez- vous ?

& Changer lesjeux de pouvoir

b- Faire préserver et enrichir les relations interpersonnelles

c- Pouvoir motivant (encourage les interactions)

- Pour quel 0bJeCtif ..o

26 —le pouvaoir, selon vous ; le voyez comme ?

a Moyen de contrdler I’ évolution desrelations

b- Augmenter le risque de démotivation des équipes

d- Danger de séparation entre les différents groupes de travail

27 — Avoir un poste deresponsabilité, qui contient une marge du
pouvoir, Est-ce-quepar rapport au ?

a Compétence spécialise

b- Désigner par lavolonté du leader de |’ équipe

c- Désigner par le pouvoir de directeur générale

28 — Si I’entreprise fait apparaitre des conflits, comment les
Détenteursdu pouvoir fait afin de les suggér és, est- ce que

Par un?

a Consensus entre autoritaire et les membres d’ organisation

b- Jeux d'intérét personnel

29- Quant-a |’ exercice du pouvoir par sesdétenteurs, est-ce-que
leurs stratégies ménent a fondée une transpar ence afin de garantir la
réussite et le renfor cement de la dynamique de groupe ?

a Oui b- Non




- Si oui, par

a Mettre en place un réseau de conseiller informels

b- Démontre de |’ optimisme

c- Organisation des assembl ées avec |’ ensembl e des membres
d’ organisation

S JUSE IO e

- Sinon acausede:

a Sevérité desresponsables

b- Négligence aux équipes

c- Moinsd autonomie

30- A quoi sert pour vous, s I’autoritaire soit présent en premiere
Ligne pour servir letraducteur, d’intermédiaire assumant les

Responsabilités de votre organisation ?






