UNIVERSITE ABEDRRAHMANE MIRA DE BEJAIA
FACULTE DES SCIENCES HUMAINES ET SOCIALES
DEPARTEMENT DES SCIENCES SOCIALES

MEMOIRE DE FIN CYCLE
En vue de I'obtention du diplome de master en Sogie

Option : sociologie du travail et des ressourcesdines

Theme:

(@

Le rble de syndicat dans la gestion des

conflits

Cas pratique : I'entreprise SONATRACH de Bejaia

J

Réalisé par : Encadré par :
-BOUMEZOUED Noria -M . MATI Al
-HARROUNI Radia

Année Universitaire

2013-2014




Remerciement

Avant tous nous tenons a remercier le Beeu de nous avoir guidé vers les
chemins de savoir et nous a aidé a accomplir nétugle, pur le courage, la patience

et la santé qui nous ont été utiles tout au longakee parcours.

Nous tenons a remercier notre encadrelrMATI Ali pour son aide et ses

précieux conseils.

Nos remerciements s’adressent aussi BIADI KARIM notre encadreur au sein
de I'organisme qui nous a aidé durant la périodestige, et a tous les membres des

salaries de SONATRACH pour leurs aide a réaliseérenquestionnaires.

Finalement, il nous est particulierement apie d’exprimer ici notre
reconnaissance envers tous ceux qui ont contrid@grés ou de loin, a la réalisation

de notre travail, surtout Z.Akli et Sara, Merciaus.

Noria Et Rad



Dédicace :

< Je dédie ce modeste travail avant tout a ce (ui qui
nous a quitté trop tét « mon pére smais joublierai
jamais son éducation, ces conseils, son amour, son
attention envers moi, sa tendresse, que dieu Laccueille
dans son vaste paradis.

< Je dédie aussi ce travail d [a personne la plus chers
d mes yeux « ma mere » que dieu la garde pour nous.

+ A mes deux fleurs adorables mes sceurs :Souria et
Siham.

< A mon petit frére :Ahcene

<+ A mes oncles et leurs enfants surtout :sidali.

<+ A [a mémoire de ma grande mére qui ma aider dans la
vie quotidienne par ces conseils.

<+ A mon bras droit mon cher mari et toute sa famille.

< A tout mes amis de la fac surtout : Madiha et Nabila.

<+ A ma bindme Noria et toute sa famille.

< A tout ceux ou celle qui ont contribué de prés ou de loin
d la préparation de ce travail.

padi®



DEDICACE

(<

E DEDIE CE MODESTE TRAVAIL :

=

LA SOURCE QUI MA& NOYE AVEC SENTIMENT ET LE CEEUR QUI MA&

 ECHAUFFEE AVEC SON AMOUR, L& PERSONNE LA PLUS CHERE AU
MONDE : & TOI MA MERE

=
=

S
O

A& CELUI QUI & COMBATTUE TOUTE S& VIE POUR ME PROCURER TOUTE
SES D'ONE J’AVAIS BESOIN, CE LUI QUI MA SOUTENU TOUT AU LONG DE
MON PARCOURS ET QUI ETAIT TOUJOURS UN TRES BON EXEMPLE POUR
MOI, LE PERSONNE LE PLUS CHER AU MONDE : & TOI MON PERE

& MES CHERS FRERES QUI JE LES &AIME BEAUCOUP : MOURAD, HABIB,
KACI

& MES CHERES COPINES : WASSOU, SOUSOU, MIN&, KATOU, FOUZIA,
MINOU, SALAWATI, AMINA, YASMENAH LOUBI, BIDOU, SIHAME ,HASSOU

A& LA PERSONNE QUI MA AIDE BEAUCOUP ET QUI MERITE UN GRANDE

& TOUTE LA FAMILLE BOUMEZOQUED

NINA






Liste des abréviations :

UGTA Union Générale des Travailleurs Algériens

CGT Confédération Générale des Travailleurs

USTA Union Syndicale des Travailleurs Algériens

CGTU Confédération Générale des Travailleurs Unifiée

FLN Front de Libérale Nationale

UGSA Union Générale des Syndicats Algériens

ENA Etoile Nord- Africaine

SNAPAP Syndicat Nationale Autonome du Personnel |de
L’administration Publique

PPA- MTLD Partie de peuple Algérien-Mouvement pour le Triomphe des
Libertés Démocratiques

BIT Bureau Internationale du Travalil

SONATRACH Société Nationale pour le Transport et la Commercialisation
des Hydrocarbures




La liste des tableaux :

Tableau N Titres Page

Tableau n°1 La répartition de I'échantillon d’étude selon le genre 64

Tableau n°2 La répartition de I'échantillon d’étude selon la catégorie d’age 65

Tableau n°3 La répartition de I'échantillon d’étude selon la catégorie 65
socioprofessionnelle

Tableau n°4 La répartition de I'échantillon d’étude selon le niveau d’instruction 66

Tableau n°5 La répartition de I'échantillon d’étude selon I'ancienneté. 67

Tableau n°6 La répartition de I'échantillon d’étude selon I'adhésion au sein la seG8on
syndicale.

Tableau n°7 La relation entre 'adhésion au sein de la section syndicale etla | 69
catégorie socioprofessionnelle

Tableau n°8 La répartition de I'échantillon d’étude selon la représentation de | 70
syndicat pour les salariés.

Tableau n°9 Les avis des enquété sur I'importance de syndicat dans la vie des 71
travailleurs.

Tableau n°10 Présence de tensions au travail selon le genre. 73

Tableau n°11 Présence de tensions selon la catégorie socioprofessionnelle. 74

Tableau n°12 Présence de tensions selon I'ancienneté 75

Tableau n°13 Les tensions qui aboutissent a des conflits. 76

Tableau n°14 les tensions au travail comme la principale cause des conflits. 77

Tableau n°15 La nature des conflits selon la catégorie socioprofessionnelle. 77

Tableau n°16 Fréquence d’intervention que des syndicats lors d’'un conflit. 78

Tableau n°17 Genre d’intervention que le syndicat fait lors d’'un conflit. 80

Tableau n°18 Les situations ou le syndicat permet la régulation du conflit. 81

Tableau n°19 La relation entre les revendications des salariés et les acquis de 1a82
section syndicale.

Tableau n°20 La répartition de I'échantillon d’étude selon la satisfaction des salai®ss
par les résultats obtenus de la section syndicale.

Tableau n°21 La relation entre le niveau d’instruction et la satisfaction par rappgr8dux
résultats obtenus par le syndicat.

Tableau n°22 La relation entre la catégorie socioprofessionnelle et la satisfactiongar
rapport aux résultats obtenus par le syndicat.

Tableau n°23 Les avis des enquétés sur le syndicalisme algérien selon la catégo8é
d'age







SOMMAIRE

Introduction

Partie théorique
CHAPITREL : le cadre méthodologique

1) Les raisons et objectifs du choix du theme............................ 5
2) Laproblématique. ..o 6
3)LEeS hYPOthESES ...cei it e 9
4) La définition des CONCERALS......uvviiriieiie i i e e 9
5) La méthodeet techniquesitilis€es.............cocooii i 12
6) Le choix de 'échantillon................cooiiii i, 14
7) Le déroulement de 'enquéte...........ccoveviii i i 15
8) Les difficultés rencontrées.............co it 15

CHAPITRE2Z :I'évolution du mouvement syndical.

[) L’évolution du mouvement syndical dans le monde

1) Origine du mouvement syndical dans le monde..........................
2 Les deux modeles du syndicalisme...........ccovviiiiiiiiiinnnnnn. 20
3) Les syndicats a I'époque contemporaine............................ .23
4) Diversités et attentes du syndicalisme................c.coeiiiiiin 24
5)L'action syndicale............ooiiiiii i 25
II) Le mouvement syndical en Algérie
1) Le mouvement syndical prés-indépendance......................... 28
2) Le mouvement syndical aprés l'indépendance..................... 33
3) Le mouvement syndical autonome..................ccooeiii i 36

CHAPITRE 3 : Le rOle des syndicats dans la gestion des conflits.



) Le role des syndicats

1) Leroble social des syndiCatS.........covvvveviiiin i, 38
2) Le réle économique des syndiCatS........coovveie e iiiiiiiiiiennns 40
3) Le réle politique des syndiCatsS..........coovvviiiiiiieiie e e, 41

[I) La gestion des confites dans les entreprises :

1) prévention des conflitS..........coooviiiiiiiiiiii 42
2)Lestypesdes conflifs..........cooeiiiiiii i 44
3) Les sources des conflitS..........oooovviiiiiiiiiiii e 45
4) Les outils de gestion des conflits...........coooeiii i, 45
4-1-LanNégociation. ..........ccoieii i e, 45
4-2-Lamediation . .....oove i e e 46
4-3-Larbitrage. . ....coooi i 47
4-4-Le recours hiérarchique............ccooooiiiiiiiic 48

Partie pratique

CHAPITRE 4 : présentation de I'entreprise.

1) Historique de SONATRACH. ..., 51
2) Organisation de SONATRACH ..., 52
3) Présentation de la direction régional de Bejaia...................... 57
4) Organisation de la direCtion..........c.coiiiiiii i e 58

CHAPITRE 5 : Analyse et interprétation des résultats.

1) Les caractéristiques de la population d’étude...............cccevvvenee 64

2) Analyse des données concernant les hypotheses................ 68

3) La vérification des hypotheses...........ccccooviiiiiiiiic i, 87
Conclusion.

La liste bibliographique.

Les annexes.






| ntroduction



Introduction

Introduction :

Les phénoménes sociaux peuvent étre considérer comme étant le résultat
des multiple actions plus au moins conscientes et organises, émanant des
différant acteurs au sein d'un systeme social donné, et dans des contextes

structurels et historique définis.

Dans le cadre de cette conception, le présent papier se propose de rendre
brievement compte de I'un de ces phénomenes, il s’agit du mouvement syndical

algérien.

C’est dans la sociologie du travail, ou I'étude de ces mouvements sociaux
envahit la scene intellectuelle, d’'ou la floration d’études c’est celle qui portent
sur les sites industriels, enquétant sur les attitudes et les comportements
politique des travailleurs, leur relation au syndicat, ainsi que la relation de ce

dernier avec I'état.

Quels que soient notre milieu social ou professionnel, nos voleurs
personnelles et nos représentations, nous sommes tous confrontés a des
incompréhensions, des désaccords, des tensions ou des crises relationnelles dans
notre milieu social ou professionnel. Le conflit est partout, complexe, et
multiforme et ne savons pas toujours quel sens lui accorder, ni quelles solutions

mettre en ceuvre pour y faire face de fagons constructive.

L’entreprise est un milieu d’interaction sociale réunissant des personnes
ayant des points de vue, des valeurs, des expériences, et des intéréts
contradictoires..... Ses divergences font surgir aux grands jours les conflits de
travail qui sont un moyen comme un autre d’atteindre les buts que les salariés se

fixent.

Le développement de la négociation en entreprise, regain des conflits sociaux,

gestion et avenir collectifs, autant de sujet qui mettent les syndicats au premier



plan, pour autant, ces derniers demeurent mal connus et leurs réles semblent

souvent se réduire a une protestation vaine.

A cet effet, le syndicalisme entant qu’acteur collectif, et le sujet d’étude
privilégie, a fait 'objet de nombreux recherches, discussion et controverses,
dont I'objectif est de rendre le syndicat de moins en moins pour faire aboutir les

revendications des travailleurs.

En Algérie, I'histoire syndicale et ouvriere ne peut évidement étre isolée du
contexte général dans le quel elle s’est déroulée, c’est-a-dire le contexte
économique et social déterminé par la situation de domination coloniale avec
tout ces aspects, mais également le contexte politique marqué la montée du

mouvement ouvrier.

L’évolution du syndicalisme dans le monde contemporains ne se préte guére
a des générations tant les différences sont importantes, d’'un pays a l'autre et

surtout, selon les régimes et les degrés de développement économique.

Par conséquent, notre étude est abordée dans trois parties essentielles, la
premiere partie concerne le cadre méthodologique, la deuxieme concerne la

partie théorique, la troisieme concerne la partie pratique.

Dans la premiere partie, celle de cadre méthodologique qui porte sur : les
raisons et objectifs de choix de theme, la problématique et la construction des
hypothéses, la définition des concepts clés, la méthode et la technique utilisée,
pour terminer par la présentation de I'échantillon et le terrain et le déroulent de

notre recherche.

Pour la deuxieme partie, celle de la parie théorique, qui est une construction
intellectuelle appliguant dans deux chapitres, le premier chapitre
nomme « I'évolution de mouvement syndical » et le deuxieme chapitre

nomme « le réle de syndicat dans la gestion des conflits »
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Pour la troisieme partie, qui contient deux chapitres, le premier nomme la
présentation de I'entreprise SONATRACH et le deuxieme nommé analyse et

interprétation des résultats.

Ce travail est sanctionné par une conclusion finale qui propose une lecture
approfondie sur I'existence des conflits au sein de I'entreprise et l'intervention
de syndicat a résoudre ces derniers et a mettre en ceuvre une stabilité dans

I'entreprise.



Partie
theorique



Chapitre 1

Le cadre methodologique



Chapitre 1 le cadre méthodologique.

1- Les objectifs et raisons du choix du theme

» Les objectifs:

> Notre theme est choisi par son importance dans le monde contemporaine,
et surtout dans le milieu du travail.

» L’étude de la pratigue syndicale au sein de milieu de travail, qu'il est
nécessaire pour amorcer une réflexion sur la place et réle des syndicats
pour la gestion et la résolution des conflits au sein de l'entreprise. De
connaitre qu’ils sont consacrés comme seul cadres naturel d’organisme qui
représente des travailleurs dans I'entreprise.

» Les raisons:

> Le fait de constater, a travers les ouvrages et les articles de presse la
pertinence et de l'intérét du syndicalisme pour les entreprises nous a
motiver a plus de choisir se theme.

» La volonté de transposer sur le terrain nos connaissances théoriques afin
d’améliorer et d’équilibrer notre savoir dans le domaine de sociologie du
travail sera pourrait également nous ouvrons les portes de nouveaux
horizons.

» Toute entreprise se trouve confronté a des situations de tensions et des
conflits quotidiennement alors notre recherche va nous permettre de
savoir comment se fait la gestion des conflits au travail, et comment les

syndicats participent a cette gestion.

|



Chapitre 1 le cadre méthodologique.

2- La problématigue:

Le mouvement ouvrier est un phénomene universel car il a une relation
directe avec le travail ces différentes formes hier et aujourd’hui .1l commence
par des combats menés par des minorités d’ouvriers qualifier pour former des
syndicats et acquérir leur reconnaissance légale. Dans le cadre de la société
libérale, il a eu comme acteurs essentielles des salariés hautement qualifiés.
Donc on assiste a la formation de syndicat de métiers qui obtiennent une

reconnaissance effective.

SelonWolfgang ABENDROTH" le syndicat est « une association privé
gue forme un groupe d’individus, pour défendre leurs intéréts .1l peut réunir des
copropriétaires des détenteurs de titres financiers des communes....qui partage

des intéréts en commun, voir composer un groupe plus occulte »

Le syndicat entant que groupement de personne, ces organisations se
présentent dans la plupart des secteurs d'activités économiques, sociales et
culturelles, etc. ce syndicat qui se veut démocratique équitable et solidaire, et
qui tente de répondre, en Algérie et dans le reste de mande, aux besoins des

salariés et de I'entreprise.

En tant qu’'organisation, I'entreprise s'impose comme un acteur essentiel de
la vie économique et sociale ,ses déterminants endogénes et exogenes sont
multiples et variés, I'entreprise consiste a produire afin de satisfaire les besoins
des consommateurs et a repartir les revenus .Son objectif principal est de réaliser
des profits ;pour atteindre cet objectif, alors elle fait appel a certains procédures ;
comme le capital humain, un financement des trésoreries, sans oublié le capital

matériel .... Mais toutes ces procédures ne suffisent pas pour s'imposer dans un

L WOLFGANG AbendrothHistoire de mouvement ouvriet Paris ,Ed la découvert 2002, P, 10.

-



Chapitre 1 le cadre méthodologique.

environnement dominé par un contexte de mondialisation marqué par une

complexité de plus en plus grandissdnte.

Les relations antagonistes ou conflictuelles sont courantes ainsi tous les actes
de la vie quotidienne, on les trouve également dans les organisations, puisque on
ne peut pas concevoir une organisation en dehors d’'une relation coopération ou
conflit, car l'organisation est considérée comme «le lieu contemporain de

dynamique social construite autour de conflit, pouvoir participation ..2 Etc.

Un conflit en entreprise peut naitre et s’'simplifier a partir d’'un simple

désaccord.

Si celui-ci n'est pas traité, il peut conduire a un rapport de force qui mine tout
esprit de collaboration. Il ya presque toujours une crise larvée ou déclarée, et
donc une tension plus ou moins forte entre les protagonistes. Le climat de

confiance se dégrade progressivement.
Des valeurs comme le respect sont ébranlées, mais aussi la responsabilité.

PourSIMMEL 3, le conflit fait partie intégrante du fonctionnement d’'une
société. Il constitue une forme de socialisation a part entiére, en tant qu’action
réciproque pouvant selon les cas étre génératrice de lien social ou au contraire

étre destructrice du lien social et de I'unité du groupe.

Ainsi, « un conflit éclate lorsque les foraas présence ne voient plus de

possibilité de dialoguer, de s’entendre, et de communiquer ».

Chaque partie percoit que ses intéréts sont spoliés ou menacés, et elle estime
gu’'elle a le droit avec elle .Les rapports de force devient des prises de positions

antagonistes, ou chacun se cantonne derriere ses rempart. Les défenses se

! http:// www.erudit.org/ /apropoitilisation. Html. (consulte le 31-01-2014 & 11h).
’GIRARDE Claude|'action commune, édition I'harmattan, paris, 1993, p76.
* CUSIN Francois et BENAMOUZIG Daniegconomie et sociétédition PUF, paris, 2004, P, 114.

-
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fortifient, la méfiance empéche toute communication sur un pied d’égalité. Le

choc immanent.

Les conflits au milieu de travail peuvent étre tantbt frustrants tantot
enrichissants. Les conflits attribuables a des différences de personnalité peuvent
étre aggravés par les structures organisationnelles. Les conflits causés par les
structures organisationnelles peuvent étre intensifiés en raison des personnalités
en cause. Les problémes peuvent étre complexes et comporter de multiples
facettes. Mais le réglement de conflit en milieu de travail et la résolution de ces
problemes peuvent favoriser des idees créatrices, des améliorations, de

meilleures relations de travail et un milieu de travail plus sain.

Pour assurer le bon fonctionnement, beaucoup d’entreprises procedent a

connaitre I'origine du conflit et la méthode la plus compatible pour les résoudre.

L'objectif primordial de toute entreprise étant la résolution des conflits, il en
va de soi pour I'entreprise de bien les gérer, car un conflit peut couter cher a un

organisme, comme aussi qu’il peut étre enrichissant.

L'étude des conflits au sein des organisations philanthropique qui sont des
organisations de revendications telles que les syndicats. Dans notre travail
justement nous nous sommes intéressées aux conflits et a l'intervention des
syndicats dans leurs résolutions au milieu de travail au sein d’entreprise de
SONATRACH de Bejaia.

Notre but et préoccupation est de savoir I'impact de la présence des syndicats
au milieu de travail d’entreprise de SONATRACH .Et de savoir si cette
entreprise donnent une importance a ces conflits et comment les syndicats
arrivent t-ils a les résoudre, nous allons tenter de rependre a les questions

suivantes :

)
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-quel est role des syndicats dans la gestion et la résolution des conflits au
sein de I'entreprise SONATRACH ?

-quelles sont les principales procédures utilisées par les syndicats pour

gérer les conflits au sein de I'entreprise SONATRACH ?

3. Les hypothéses

-La présence syndicale au sein de SONATRACH participe a la gestion et la

résolution des conflits.

-Le rble des syndicats est la défense des intéréts des travailleurs par la
négociation avec I'employeur afin de trouver des points d'entente et se

conforment a la loi du travail.

4. Définition des concepts

Le syndicat :

SelonTrowe® : « le syndicat est une organisation qui vise comme objectif la

réalisation des intéréts des salariés, selon des moyens légaux et Iégitime »

Le syndicat est une association de salaires ayant pour objet la défense d’intéréts

profession

Le syndicalisme est l'activité exercée dans le cadre d’'un syndicat de salariés
ainsi que le fait de militer dans un syndicat, et aussi la doctrine sociale selon la
guelle les salariés, agriculteurs et commercants ; généralement tous les
travailleurs doivent se regrouper au sein de syndicats afin de pouvoir défendre
leurs intéréts communs (salaires, conditions de travail, temps de travail, sécurité

de I'empiloi.

" NORMADE, étude sociale et syndicale®005, p31.

|
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Le conflit :

Interaction sociale provenant de position antagoniste et ou chacun cherche a
faire céder l'autre .Il peut étre comme une atteinte a la paix sociale et comme
symptome d’'une mauvaise régulation entre les acteurs sociaux. Pourtant la
plupart des sociologues s’accordent pour constater que le conflit est inhérent a la

vie sociale et, pour ainsi dire irréductible

Le conflit de travail se déclare rarement s@oe@ment, il fait surgir au grand
jour des tensions sous jacentes synonyme de la rupture d'un équilibre
préexistant souvent qui révelent d’'un rapport de force entre des intéréts
contradictoire. L'accumulation de tensions finit par rendre insupportable la
continuation de la situation existante, alors il suffit d'un événement banale pour

gu’un conflit se déclare.

La négociation:

La négociation est l'activité mettant en présence deux ou plusieurs
parties(individus, groupes, délégués...)qui, en raison de leur interdépendance,
veulent trouver une issue satisfaite et non violente a une situation, exigeant de la

part de chacun, la prise en compte de la réalité de I'autre.

La négociation est méthode de gestion des conflits .1l est évidement contre
productif de s’affronter avant de s’étre parlé pour tenter de résoudre la difficulté
amiablement .elle Permet aussi aux individus et aux organisations de nouer des

relations nouvelles ou de mieux organiser leurs relations.

Le mouvement ouvrier:

« Rassemble I'ensemble des acteurs sociaux (organisations politiques,

syndicat, coopératives, journaux, individus) qui placent leurs espoirs de

! GRAWITZ MadeleineLexique des sciences socialegeme édition Dalloz, Paris, 2002, p, 105.
’AUDEBERT Patricka_ négociation édition d’organisation, paris, 1995, p, 34.
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transformation sociale dans l'action collective des ouvriers, des travailleurs et

des dominés.

Ce sont seulement des ouvriers en action, mais ceux qui créent les conditions
intellectuelles, culturelles, matérielles de I'action et de la structuration du

mouvement %

L’entreprise :

L’entreprise est toute activité qui a pour but de produire un bien pu étre un
service destiné a étre vendu sur le marché des biens de consommation ou de

production’

! BRANCIARD Michel, Dictionnaire economique et socialelleme, éditions ouvriéres, paris, p, 78.
> BRUNO Alain, Dictionnaire d’économie et science socigl€&dition Marketing SA, 2005, Paris, p, 16
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5- la méthode et les technigue utilisées

5-1 La méthode:

Chaque travail de recherche nécessite une méthode qui est : « I'ensemble des
facons de procédés, des opératoires directs mis en jeux dans le travail de

recherche %

Donc « la méthode est un ensemble organisé d’opérations en vue d’atteindre un

objectif »?

Dans le but d’expliquer I'impact du syndicalisme sur la gestion des conflits et
le rdle des syndicalistes au sein de SONATRACH, on a utilisé une méthode
guantitative, cela est exigé par la population mere qui est large et qu’est plus
efficace pour obtenir des résultats chiffrés et les conditions du terrain car il ya

manque de temps les salariés préferent le questionnaire plutdt que le face a face.

5-2 Les technigues

« La technique de recherche est un ensemble de procédés et d'instruments

d’investigations utilisé méthodologiquemert ».

5-2-1 La pré- enquéte

C'est la premiére étape de notre recherche, elle nous a permet d’avoir
beaucoup d’informations sur le théeme de recherche. Nous avons réalisé quelques
entretiens avec nombre de la direction ressources humaines et deux délégues
syndicales de SONATRACH. Afin de préciser notre problématique et nos
hypothéses aussi pour créer le climat de confiance et afin d’éviter les éventuels

de refus de coopération et de nous permettre d’avoir des réponses.

! MOSCOVICI(S) et autrdes méthodes des sciences humain&si puf, paris, 2003, p 15.
> ANGERS Maurisjnitiation pratique a la méthodologie des sciences humaine&d Casbah, Alger, p, 85.
3 .

Ibid, p, 58.
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L’avantage de cette pré- enquéte et de vérifier la faisabilité de notre theme et de
préciser mieux les hypotheses et cerner notre population d’étude ainsi que la

préparation définitive de notre questionnaire.

5-2-2 L’'observation:

On a opté pour cette technique vue son importance afin de cerner le
fonctionnement de I'entreprise, garantir le bon déroulement durant I'enquéte,
savoir le degré d'accessibilité a notre échantillon d'étude, calculer le temps
disponible afin de terminer I'étude.

5-2-3 Le questionnaire

La technique utilisée dans notre recherche est le questionnaire qu’est
considéré comme une « technique d’investigation scientifique utilisé aupres
d’'individus, qui permet de les interroger de facon directe et de faire un
prélevement quantitatif en vue de trouver des relations mathématiques et

d’établir des comparaisons. »

Nous avons opté pour cette technique, afin de vérifier les hypothéses, qu'on a

formulées au dépatrt.

Notre questionnaire contient on totalité 24 questions qu’'on a pu formuler

d’apres I'analyse conceptuelle faite sur nos hypothéses.

Ces gquestions sont posées, soit sous forme de questions fermées qui « sont celle
ou le choix et la liberté dexpression de I'enquété sont réduit au
minimum >.dans ce genre de questions, 'enquété n’a qu’a chercher I'une des

réponses proposées, ou sous forme de questions ouvertes qui «laissent I'enquété

! ANGERS Mauris, Op.cit, p, 146.
’GRAWITZ Madeleing méthode des sciences socigld4éme éd, Dalloz, 2001, p, 682.
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libre d’organiser sa réponse qu'’il 'entend, tant au point de vue de contenu que

de la forme %
Notre questionnaire est composé de trois axes :

» Le premier axe : il concerne les donnes personnelles : I'age, le sexe, le
niveau d’instruction, les catégories socioprofessionnels. L’ancienneté.

 Le deuxieme axe: il concerne la présence des syndicats au sein de
SONATRACH.

» Le troisieme axe : il concerne le role des syndicats dans la gestion des
conflits au sein de SONATRACH.

6- Le choix de I'échantillon:

Le mot « échantillon » c’est mot francais «échantillon »qui veut dire « échelle
pour mesurer » son ancétre linguistique donne a ce terme une idée tres claire du
réle qu’il doit jouer dans le travail de recherche : servir de mesurer étalon, de

base de mesuré.»

6-1 La population d’étude :

L’entreprise  SONATRACH compte 385 salariés répartis en trois
catégories socioprofessionnelles : 155cadres ,202 agents de maitrises ,28 agents

d’exécutions.

6-2 L'échantillon d’étude :

Vu le nombre large de notre population d’étude quB@Stsalaries on a
choisi notre échantillon qui présente toutes les catégories socioprofessionnelle,
cadres exécutants et maitrises c’est - a-dire qu'on a touché tous les niveaux

hiérarchique.

1 .
Ibid,p 682.
> ACTOUF(O), méthodologie des sciences sociales et approches qualitative des organisationse
introduction a la démarche classique et une critique, Montréal : pu du Québec, 1987, p72.
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Le choix de notre échantillon s’est effectué au hasard, c'est-a-dire qu’'on a
recoure au type aléatoire simple qu’est un préléevement d’'un échantillon par
tirage au hasard parmi les éléments de la population d’étude, Donc c’est la

méthode d’échantillonnage probabiliste simple.

Dans notre questionnaire on a pris I'échantillon1d® salaries, vu la

sensibilité de notre theme, on a récupére jBspuestionnaires.

7- Le déroulement de I'enquéte

Notre enquéte s’est déroulée du 19 février ou 09 avril 2014, durant cette
période nous avons distribué notre questionnaire dans le milieu du travail dans le

service de chaque employe.

Il est admit que, le questionnaire parmi les techniques les plus efficaces pour la
collecte de maximum d’informations, auprés dun nombre importants

d’enquétés.

Il consiste de mettre les enquétés a des questions standardisées, pour les quelles

les réponses sont divergentes.

On a effectué notre travail dans I'entreprise nationale(SONATRACH), direction

régionale de Bejaia.

7-Les difficultés rencontrées

-Le manque d’ouvrage qui relie les variables de notre theme de recherche
- Le manque d’expérience.

-La difficulté d’'acces a I'entreprise afin de réaliser notre enquéte sur le theme
et revient a la polysémie de concept syndicale, car qui dit syndicat dit

probleme.

-La difficulté a récupéré le questionnaire.
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|- Histoire et évolution du mouvement syndical :

Les syndicats sont apparus en réaction a maitton de vie et de travail
difficiles qui décantent de l'industrialisation. 4 esyndicats ne sont pourtant
gu'une des formes d'organisation qui naitront duuw@ment ouvrier, vaste

mouvement sociopolitique qui S'oppose aux capiais.

Les syndicats est une association privée quad un groupe d’individus
pour défendre leurs intéréts, il peut réunir dgzrapriétaires des détenteurs de
titres financiers des communes qui partages degéist en commun, Vvoir

composer un groupe plus actuelle.

1- Origine et histoire de mouvement syndical dang®Imonde :

L’histoire de syndicalisme se confonde awscrhouvements issus du monde
ouvriers, qui ont tenté de constituer une réponggrose a l'apparition des
nouveaux modes d’organisation du travail, qui étaie conséquence de la
révolution industrielle. Arrivant I'apparition deystéme de corporation établie
sur une base professionnelle qui détient avec diacalu pouvoir public, le
monopole de I'embouche, 'agrément et la formatBm.assiste a I'abolition des
corporations en 1871, mais il faut attendre la da se siécle pour que les
syndicats soient reconnus (1875 la grande Bretd@@2l la France). Et les c’est
I'initiative d’ouvriers qualifies, au — de la deatalil, I'active et les traditions
professionnelle peuvent en effet, constitue la basen regroupement
particulierement développé dans les industries.

Ainsi, « en Angleterre la défense de l'autom®est a I'origine de la réalité
dirigée contre les machines, des 1780, les fildersoton de Lancashire, apres
avoir revendique la suppression des nouvelles mashise mirent a délier

certains entre elles’.

! STROOBENTS Marcellesociologie du travail édition Nathan, paris, 1993, page, 94.
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En 1816, on n’assiste pas seulement au mouveroatrede machinisme mais

aussi au mouvement de travail des femmes.

« En France, le premier mouvement ouvrier est aduCNUTS de Lyon, en
1831, ces militer tisserands exploites par manufastforme une association
d’entraide .Elle reste une démonstration d’'une isgdion exemplaire, d’'une
tentative de négociation et d’'une action collectivela violence était de cote de
pouvoir ».En France, ce n'est quaprés la deuxiéme guerradiate que la

greve devient officiellement licite. Dans certpayes, telle que la Belgique, la

gréve n’est pas un droit reconnus.

Des XIX™ siécle, les syndicats anglais ont commencé a @entr
I'apprentissage et défendent I'acces a la profassio boycotte les entreprises
qui ne respectent pas les tarifes de I'embouche deuses changement sont a
I'origine de la notion de négociation collective.

La négociation collective est pieces maitredss relations industrielles de la
apres guerre jusqu'au premiers choc pétrolier dg31@et instrument

(négociation collective) a été un des leviers deelibppement économique.

Tout ce mouvement dans le monde du travail anelonaissance des
conceptions théoriques a la lumieres des théowesemporaines de l'action
collective telle que celle J.DUNLOPet A TAURAINE.

J.DUNOLOP a propose un cadre générale de pour smady « systeme des

relations industrielle » (équivalent d e relatipnsfessionnelles en France).

Le travail industriel est régi par ensemblerdgles issues de l'interaction
entre les employeurs, les salaires et le gouvememdes relations

industrielles également des contraintes technicgamsales et juridique, Ce code

! bid, p, 94.
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générale a inspire I'école nord américaniséestioalaindustrielles) jusqu’a nos

jour ».

Selon ALLAIN TORAINE : « tout mouvement colldc de I'ordre établit
n'est pas un mouvement sociale). Car celui —cadgp la simple revendication
pour mettre en cause la domination établie et peerdd contrble et le

développement socialé.»

Dans les sociétés industrielles le conflit econamigest au cceur de
I'affretement social du mouvement ouvrier. Le piirgcacteur historique face la
a la classe dominante. En revanche, dans lest&aq@ste industrielles, le
mouvement ouvrier et les syndicats sont en déthnlutte sociale se déplace

vers les enjeux régionalistes, écologiques et @lfu

2- Les deux modéles du syndicalismé :

L’histoire de syndicalisme apparait maggpar I'exercice de deux grands
courants de pensée, le syndicalisme révolutionnatede syndicalisme

réformiste, qui impose deux types différents d@wsi syndicales.
Michail Aleksandrovitch Bakounine :

Le syndicalisme révolutionnaire trouves serigines dans la théorie
anarchiste et le syndicalisme révolutionnaire maisslu débats qui oppose a
partir en 1864, au sein de I&" international, les partisantes MBARX a ceux
de Proudhon, qui compte, notammerit, révolutionnaire russe Bakounine (la
défense des theses anarchie- syndicaliste lui vBétre expulsé de la
1%¥internationnale en 1872). En Fran€@ERORGE SOREL, qui publie en
1908 ses refixions sur la violence, peut étre cmrsi comme le principale

théoricien du syndicalisme révolutionnaire. Lesrahistes se caractérisent par

! ANDOLFATTO Dominique sociologie des syndicatsdition la Découverte, paris, 200, p, 19.
2 .
Ibid, p, 19.
* LA PASSADE George, René louraDlefs pour la sociologie collection dirigée par luc Decaunes, Cinquiéme

édition, P ,78.
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leurs critiques radicales de I'état et des insthg de la société bourgeoises,
notamment la propriété. Pour hater la réalisatienlal société sans état, ils
privilégient différents moyens la lutte armée bgem, mais également I'actions

syndicale, et tout particulierement la greve.

Nombre d’anarchiste, décus par I'équivoqud’irefficacité des actions
armées repose a la fin du XX  siécle leurs espoirs sur un mouvement
syndicale en plein essore. Mais dans le cadrettke #esions, les syndicaliste ne
sont pas seulement considérées comme un outillee @mu service de
changement sociale .1l sone également appelé ditoende pilier de la société
future. Au sein de I'laguelle la production. Menm@mn en vue de profit mais de
la satisfaction des besoins de la communauté, adrainistrée par une
fédération de syndicat industriels autogérer esdbaiations de travailleurs
extérieur a l'industrie. le syndicalisme évolutisia accepte ainsi la théorie
marxiste de la lutte des classes débouchant suyordpriété collective des
moyens de la productions, tout en rejetant l'idéen dgouvernement sous la
dictature prolétariat, et en écartant toute hypehée la collaboration avec le

pouvoir en place, les parties politiques, accusékide le jeu de la bourgeoises.

A ce syndicalisme révolutionnaire s’oppose $gadicalismes réformistes,
d’'inspiration anglo- saxonnes et germanique. Aitation de portique syndical
(le Trade- unionisme) en Grande- Bretagne, les ntsnalu réformisme
préconisent la collaboration avec le patronat et limison étroite entre les
syndicats et le parti charge de défendre les it#é&é la classe ouvriere : tel est
le cas du parti travailliste en Grande-Bretagne,pdtti social-démocrate en
Allemagne, du parti démocrate aux Etats-Unis. lyeslisats se définissent alors

comme les relais des revendications ouvrieres auj@e parties politiques.

GEORGE SOREL.?

! LA PASSADE George, René lourou, Op. Cite, P88.
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Ces deux conceptions divergentes du syndicalisimet pas la méme influence

selon les payes.

L’'attachement a une conception réformiste 'detibn syndical est ainsi
largement partagé par I'ensemble des pays germaraganglo-saxons. Cette
convergence de vue sur le contréle des syndicampéche pas une réelle
diversité. En Grande-Bretagne, par exemple, céestdtier qui, dés les origines,
constitué de métier qui s’exprime au sein de chamieeprise. La négociation
réunit & une table unique autant de Trade unionl qu& de catégorie
professionnelles dans la firme. L'entreprise estlé&c niveau principal de
négociation collective. Inversement, en Allemagne&amment, c’est le secteur
ou la branche d'activité qui est retenue lors dégoniations collectives .Cela
favorise des négociations a I'échelle nationaletéhoigne d’'une volonté
syndicale de participer pleinement au coté detl’étade patronat a la mise en
place du modele allemand d’économie de marché ialsga travers la
signature d’accords salariaux pour plusieurs annélass le cadre de la

cogestion.

Quant aux Etats-Unis, si la négociation espri@cipal moyen utilisé, les
liens entre LAFL-CIO et le parti démocrate sontumeaup plus tenu que ce qui
unissent, par exemple, le Trade union congres eaté travailliste, fondé a

I'origine par les syndicats.

Si les pays nordiques sont la terre d’électansyndicalisme réformiste, la
France, 'Espagne ou I'ltalie connaissent une eéalldience du syndicalisme
révolutionnaire en France tout particulierementntfée en nombre des
anarchistes dans les syndicats a partir de 189&dda diffusion des théses
révolutionnaires qui triomphent provisoirement &9@ au congres de la CGT a
Amiens. A cette occasion est définie une conceptiohérente de Il'action
syndicale : I'indépendance de syndicalisme towd fois vis —a-vis du patronat,

des partis politiques et de I'état .Et affirmé laspion de la CGT ne fait pas

a
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néanmoins unanimité et trés vite le syndicalisraadais éclate entre différents
courants idéologiques .cette dispersion des orgtmins syndicales a pour
conséquence principale d’affaiblir le mouvementrarg. Aujourd’hui encore,

le syndicalisme francais et plus généralement latemeure marqué par ses
origines révolutionnaires : son hostilité aux coampis, sa faiblesse financiere et
militante, son attachement a la gréeve peuvent @&gardé comme autant de

traits hérités des débuts du syndicalisme.

Durant la période communiste, dans les paysrdijie centrale et orientale et
en URSS, ou la gréve était interdite, les syndicatis eu pour fonction que
d’encadrer les ouvriers .Cependant des mouvemgntiicaux ont existé dans
I'inégalité, comme, Pologne, ou le syndicat soligaa joué un grand role dans
la chute du régime. Depuis la chute communismearesens syndicats officiels
tentent de se transformer en organisation revetikganais déconsidérés aux
yeux des ouvriers pour leur attitude durant laquiiprécédente, ils doivent en

outre faire face a la concurrence de nouveaux sgtgli

3- Les syndicats a I'époque contemporaing

Quel que soit la lointaine tradition influant sua Hoctrine de l'action
syndicale, la principale fonction du syndicat desspays industrialisés consiste
aujourd’hui dans la représentation des travaillaakariés, la négociation de
conventions collectives avec les syndicats patnongtule dialogue avec les
pouvoirs publics sur les grandes orientations dédalation sociale et du droit
du travail. Pour que les syndicats puissent meméracette mission, la pluparts
des législations nationales leurs ont reconnu dingmces prérogatives,

généralement fondées sur un critere de représatéati

Les themes qui sont traités dans le cadre denégociations dépassent

largement le champ des salaries et du temps dailtraeflétant en cela la

! LAUBIER Patrick, Histoire et sociologie du syndicalism®aris, 1985, P139-140.

s
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complicité accrue des sociétés contemporaine efféguemment apparaitre les

syndicats comme des acteurs privilégiés de lacoa@mique et sociale.

Le champ dans lequel ils sont menés a int@anamcerne aussi bien les
thémes tels que I'indemnisation du chémage, laslégon concernant I’hygiene
et la sécurité sur le lieu du travail, les congaé®ptaux, le logement, 'assurance
maladie, les procédures du réglement des conlflitsatail que les systemes de

retraites et la politique salariale (hotamment darfenction publique).

Pour cette raison, le poids des syndicatsugtlcapacités de mobilisation ont
souvent une incidence directe sur certains chofecefés en matiere de
politique économique ; aussi les résultats de nagons importantes (comme
celles qui portent sur la réduction du temps deaifppeuvent-ils constituer une
indication, pour les analystes de la vie économigoime pour les marchés
financiers, sur la détermination d’un gouvernen#hitter contre l'inflation ou

les déficits publics.

4- Diversité et attendue de syndicalisation®

Le syndicat est un fait universel, il recouvre &ubis des réalités si
déverses, dans le temps comme dans I'espacecquoiient de s’interroger sur
la partance du singulier l'idéale unitaire cachestrsouvent des pratiques
divergentes. Inconnu avant la révolution indudigiece qui ne signifie pas
I'absence d’'antécédents comme les corporationse etcompagnonnage. La
fragmentation du mouvement syndical selon les gkgamondiaux ne rend pas
compte de toute diversité. Si 'opposition Est-Quesst évidente, la distinction
Nord-Sud n’apparait pas, bien que son importanitersteniable. Selon le BIT,
nous avons évoqué trois grands types de syndiagisont distingués .Celui
des pays en voie de développement. Celui des pplandication économique

centralisée et celui des pays industriels a écomadmimarché.

! MARIAUX René,le syndicalisme face a la criseEdition la Découverte, Paris ,1968.
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Une telle typologie doit étre affinée ennsidération trois grands
déeterminants qui sont la forme de I'Etat et le @pgentre le syndicat et les

partis, le type d’employeur et la structure dedadbsociale.

Les pays en voie de développement conndisiesnrégimes politiques tres
distincts. A la multiplicité des partis correspdadluralité syndicale. Quand un
parti unique est au pouvoir, le syndicat est cargrume un élément du systeme
sociopolitigue. En Algérie, I'Union Geénérale desavailleurs algériens
('UGTA), est placée sous la rigide et le contr@a Front de Libération
Nationale(FLN).

Les conditions de l'action revendicative rentspas identiqgues dans les
entreprises artisanales, les PME, les grandes peisgs nationales, les
multinationales. Le statut juridique de l'entreprigtervient également. La
syndicalisation ne se pose pas dans les mémesstatams le privé, dans les
entreprises publiques a statut, dans la fonctidvligue. Le secteur d’activité
joue aussi, primaire, secondaire et tertiaires omportant par les mémes

contraintes de production d’échange.

Les structures de la base sociale sur laquellgidicalisme se construit
contribuent aussi a le définir. Originairement oeirle syndicalisme a subi le
contre coup des évolutions techniques et plus haege sociales. Il a englobé les
employés, les salaries agricoles, les pécheureihesionnaires...Etc. Dans leur
travail de représentation collective, les syndicatg utilisé des principes
différents d’identification, comme le métier, l'instrie, les matériaux travaillés

.Les formes d’organisation ne sont, ni natureléspontanées.

5- L'action syndicale :*

Les syndicats formulent des revendications au e salariés. Celles-ci

portent pour tous les éléments du travail (rémumdradurée, conditions) mais

'MARIAUX René, Op.cit, p, 54.

a
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aussi, plus largement, sur les problémes sociaégu(gé sociale, retraite,

assurance, chémage...).

Pour promouvoir ces revendications, les syndictiisent un large répertoire
d’actions allant de la distribution de tracts, lgnsture de pétitions jusqu’a
I'arrét de travail-débrayages et greves, en pagdsardélégations, les défilés, et

le meeting...

Tous ces moyens visent a une méme fin, impa@sdiemployeur une
négociation au cours de laquelle, il discutera deeceprésentants syndicaux et

acceptera au moins en partie, certaines de leunart#es.
L’'action syndicale peut se résumer en deuxtpoin

D’une part : Un processus de négociation collective, est rotgssus multi
division et qui est aussi divers que l'est la reprdation syndicale, s’il s’agit

toujours des salaires et les modalités du travaild’emploi.

D’autre part : D’un rapport de force: et sous — jacent au @seus de
négociation, soit directement ou indirectemensdae la mobilisation syndicale
tente d’obtenir des résultats politiques. Dans tmss cas .La confrontation
s’établit a laide d’'une gamme de moyens, qui vantadpersuasion au conflits
ouvert ,les gréves, forme spectaculaire, relativenrare en définitive, de

I’action salaries

L’action syndicale quotidienne consiste a infornhes salaries par prise de
parole devant les entrées, dans les ateliers otestaurant d’entreprise par

tracts, affichages communiques de presse, voioeéamt un site internet.

a)Tracts et manifestations:”

! ANDOLFATTO Dominique, Op. Cit, p, 71.
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Tract: demeure le recteur habituel pour l'information digale, la

protestation et la revendication. A notre connaisea il n'existe pas
d’étude consacrée a la distribution des tactsesuli¢us de travail, et plus
particulierement, au volume et a la significatianabntenu de ceux- ci .lI
semble que leur diffusion a reculé en lien aveefkrix des implantations
syndicales. Les tracts demeurent une techniquechenanication, sinon
de modalisation appréciee des salaries de cettepeise. IIs déclarent les
lires « avec attention», les trouver intéressamiches d’information sur

I'entreprise.

La manifestation : est une autre forme, plus d’démonstrative, plus
directe, plus collective, d’expression des reveaithns. Les syndicats
cherchent a faire preuve d’imagination dans lewanisation afin de
frapper I'opinion publique, ils sollicitent par ®ides publicitaires et
veillent a la « médiatisation » des manifestatioaisisi le passage au
journal est devenu un élément important de laé&jratde la rue. Cette
focalisation sur les médias a méme conduite a m@gour la presse des
manifestations de papier dés lors, en se rassemiblalagit moins de
créer un rapport de force que mettre en sceneroage valorisante du

groupe et de ses revendication.

b).La Gréve : au contraire des manifestations, les greves fatijdt
d'une statistique spéciale. Le ministere du traval établit une
comptabilité mensuelle, on peut y avoir une sortedate de l'ordre
social et plus précisément de l'activité revendveat Au volume des
greves s’ajoutent en effets des données sur leatsvations et leur

origine.
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II- Le mouvement syndical en Algérie

1-Le mouvement syndical prés I'indépendance

Dans cette premiere partie, nous alloaggpeler brievement ce qu’a été le
mouvement syndical en Algérien avant l'indépendanCela concernera
I'époque et les années de la guerre de libératadiomale. Il s’agit donc du

mouvement syndicale algérien depuis ses premiargipgu’a a 1962.

Le changement dans l'organisation et dans lesorépociaux aux travaux
beaucoup d’historien et sociologue, a l'instarRleGallissot, N benallegue-
Chaouia et A. Djaghloul situent I'origine du mouvement syndical algéréela
période qui a suivi la premiére guerre mondia@141-1918) On s’accord &
considérer gu'avant cette date, aucun mouvemericginau sens moderne du
terme na vraiment existe deux éléments essemalsraient expliquer cette

situation.

D’une part, la quasi-inexistence, avantecefhte, d’'une industrie dans les
payes et d’autre part algériennes en vertu desositigns du « code s de
I'indigénat ». 1l est difficile dimaginer donc Iergence d'une activité
syndicale en Algérie par et pour les algériens tagatie date ou ces algériens,
comme I'a rappeler recemment I'historiBnSTORA, « n'avait aucun droit » et
ou « n'étaient pas considéres comme de 'humanitEm revanche, on soutient
parallelement que le premier syndicat en Algérimiawu le jour en 1880 a a
Constantine dans I'imprimerie, de son cote,B¢nallégue-Chaouiasouligne
gu’ « un mouvement syndical embryonnaire existait A&lgérie avant la
promulgation de la loi du 21 mars 1884 autorisaat lassociations

professionnelles®et que c’est en 1878, qu'aurait été née a Algerémiére

N, BENALEGUE Chaouiale mouvement syndicale et question nationalé1919-1945), p14
2 HACENE Merani, le mouvement syndical algérienDes origines & notre jour, p 3

3 .

Ibid. p 70
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organisation syndical. Elle aurait concernait « dasriers sur m étaux et des

ouvriers lithographes ».

La méme historienne ajoute qu’'enl887, « Yddigats fonctionnent pour
toute I'Algérie », mais cela n’avait concerne em e des travailleur d’origine
européenne, c'est aprésl1918que des changementsramic les travailleurs
algériens se sont opere en Algérie et en Franceffiéhla grande guerre et la
reconstruction qui I'a suivie ont donné naissanc@ aouveau phénomene : une
émigration plus importante, car celle-ci existaéjagd dans des proportions tres

réduites, des algériens vers la « métropole ».

A.Djegloul évoque a cette effet , que de 1912a1923, le nordbee
algériens en France était passé de 5.000a92.00st €n France ,note-t-il,
aussi paradoxal que cela puisse paraitre au preratgorde, que se constituent
les premieres noyaux de militants syndicaux algériea I'intérieur de la C.G.T
et de la C.G.T.URené Gallisson note a cette effet que c’est « dans le temps
fort & I'échelle mondiale des mouvements soucieex«dl919-1920 » que
« inscrivant dans les villes d’Algérie, les cortale1mai derniére les drapeaux
rouges et verts »et « une mobilisation répéte earlieus de travail'» En
revancheN. BenallegueChaouia, propose qu'en 1915 déja, « un préparateur
en pharmacie fond de la « société de la secouneahiaigne » d’Oron.

Le premier élément important a retenir a ce segjetFrance notamment,
c’est gu'a cette époque de colonialisme, le mouvensgndical algérien se
confondit presque entierement avec le mouvemembrretdans sa lutte pour
I'indépendance e. Autrement dit, pour la plupars devailleurs algériens, la
conscience sociale n'apparait que mélée a la cemseinationale. En effet, il
semble bien que «les premiéres heurs de la cowsciaationale peuvent

observée chez les travailleurs algériens en Frantépoque de la premiere

! HACENE Merani, Op .Cit, p4.

.
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mondiale »ou « ils se sont aussitét organisées gearander leurs droits ».Et
c’est entre les mains du mouvement syndicale qugisenl962 le premier
parti nationaliste algérien : I'Etoil@ord Africain(ENA).il est significatif de
savoir que selon une étude @GeMeynier, citée parN. Benallegue-chauia 8
des 26 membres du comite central du ENA, étaitGGa.

Par ailleurs, il est noter a cet effet qu'en 198mir Khaled exhortait
« ses freres a s’organiser et adhérer dans leficeys pour revendiquer leurs
droits économiques gqolitiques».il y'a lieu de souligner également selth
Kaddache et gennache une organisation syndicale algérienne a déjxréige
en 1930, a Lyon, sous le nom de : I'’Associatioa @eavailleurs algériens de

Lyon qui entera a son tour en contacte avec L'ENA@34.

En Algérie, pour les raisons évoquées plus hautyhelicalisme algérien
demeura faible et s’il se pratiquait, c’est au signla CGTU. Cette derniere a
réussi, par rapport aux autres organisations, dlisext) méme partiellement, le
prolétariat algérien. C’est surtout a cause deos#ipn par rapport a la question
de l'indépendance que les algériens y adhéraiemteffet ,seul la CGTU
soutenait clairement ,selorGaghloul, le droit de peuple algérien a
I'indépendance .Toutefois seloM. Benallegue-chaouia cette centrale,
regroupant les « révolutionnaire » dont certaing sies communiste, issu de la
scission qu’ a connu la CGT en (1920-1921) a I'smoa d’'un affrontement
entre ceux-ci et les réformiste socialistes apeesrévolution bolchevique,
comprenait aussi des colonialiste et méme danseanh®34 des éléments a
tendance fasciste .Néanmoins, par rapport a la @&Tannées 1920 ,c'est la

CGTU qui s'intéressait le plus aux travailleurséaigns.

! HACENE Meranj Op .Cit PO5.
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Par ailleurs, dans son témoignage livré peu de seawant sa disposition
en2004,aDjabi, le syndicalisméK. LAkhdar déclare, entre autres, que c’est vers
les annees1943-1944), suite a I'abolition du codeiggénat, que les algériens
commencaient a ce méle directement a I'activit@lmale dans le cadre de CGT,
En effet, s’il est désormais question de la CGhagt de la CGTU , c’est que les
deux tendances se sont réunifiees a la faveur tdtéaanti faxiste des années
1934-1935 et antinazie la second Guerre mondiala puorité a été donnée a la

libération de la France et la reconstruction.

Toutefois,K. LAKHDAR soutient que cette participation restait restreinte
par le fait que les algériens était minoritaireasdles secteurs économiques .Et
c’est pour cette raison, poursuite,-il, que lesitamts avaient décide d’élargir
leur champ d’action et aller vers les travailledescompagnes ou les algériens
était tres présents. En réalité, I'essentiel dlépaaat se algérien se concentrait,
en plus de secteur agricole, dans deux autre sectées mines et les portes
(dockers).

Au cela on peut ajouter les « chdmeurs » qui ewxt ¥tre la cible du
mouvement nationaliste ou l'idée d’'un syndicaleare! existait, semble- t- il,
au PPA — MTLD depuis les années 1930, et auraiegéimée paMoufdi
Zakaria. Mais c’est en 1947 qu’'un militant du PPRihani Saddok aurait
fondé un syndicat de commercants a Alger. En té&aliayant pas pu s’installer
dans les unités économiques que sous formes diedeseclandestines a
caractéere politigue, chez les nationalistes clastonscience nationale qui
prenait largement le dessus, c’'est chez lesspgimmercants, les coiffeurs,
les gargotiers, les marchands de légumes, et ehiz les chbmeurs que le
mouvement syndical nationaliste va ce placer. Gampéchait pas I'existence
de militants nationalistes au sein des syndicat3.(d€ur ces syndicalistes les

directives de PPA-MTLD étaient plus observées qeles émanant des

1 HACENE Merani, Op .Cit, P 08.
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instances syndicales. Il faut également notert &féet, que pour contrecarrer la
CGT.

Une commission « ouvriere » ou « syndicale »avédt @ée en 1947
oul952. Selon les versions, au sein du MTLD sougrésidence de I'ancien
cégétiste et nationalistsissat Idir. En résume, on peut dire que le mouvement
syndicale algérien sous I'occupation coloniale sgammenceé timidement dans
I'année 1920 dans les rangs de la CGTU organisatiative plus a I'écoute des
aspirations sociales mais aussi nationalistes m@esilieurs algériens. Mai ce
n'est que dans les années 1930, suit notammentgendes greves mines.
Auxquelles les travailleurs algériens, surexplgitest grandement contribué,
gue le mouvement s’intensifia sous I'égide de IaTGEAN réunifiée. A lissue
le second conflit mondial par la victoire des aillét I'abolition du code de
I'indigénat, les algériens, comme I'a rappel Gallissote deviennent
majoritaires a la CGT sans atteindre cependantaldép dans les organes

dirigeant » pour cela il fallait attendre las arm&850.

Au sein de la CGT, l'algérianisation a été surtibngtuvre des nationaux
militants communiste. Parallelement, le mouvemaeitonaliste, devenue plus
radical encore apres les événements sanglants ddab8l945, pour lequel
I'indépendance nationale passe largement avartti&es sociales, tres critique
vis —a-vis de la CGT, plus soucieuse, selon luiJaddéfonce des intéréts de
travailleurs européens, ne ménagea pas se effoursdtune part « placer » ses
militants au sein de cette méme instance syndeiatBautre parts de metre en
place clandestinement ses propres structures osivilient cette commission
syndicale des années 1947 . Dans les années ¥3fouvement syndicale
algérien, sous l'occupation coloniale, a attienttéeme de son évolution.

Schématiquement, il se présentait comme suite.

D’une part, il avait un mouvement syndicale pbusmoine « classique »

L’égale travaillant sous I'égide de mouvement comisieé et de la CGT

a
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privililégiait la lutte sociale anti- impérialistd.abouti a la création, en 1954 de
I'Union Générale des syndicats algériens (UGSA)a®it au sein des parties
nationalistes notamment le PPA- MTLD qui donnait yoriorité au combat
anticolonial. Il a abouti a la création, le 24 Réwd956 de I'Union Générale des
travailleurs algériens (UGTA)K .Lakhdar nous a également appris qu’'un
autre syndicale algérien, apparemment au MNA, dcogtde le 07 février 1956
il s’agit de I'Union syndicale des travailleursggé@tiens (USTA) .Sa création
s’inscrivait clairement dans le cadre de la luttee gnenait le MNA contre le
FLN pour le contréle du mouvement nationale .Avealéclenchement de la
Guerre de libération le 1 novembre 1954 et samnsification par la suite, c’est
la politique et le militaire qui en ont pris nettemt et définitivement le dessus.
Les militants de I'UGSA, ou méme ceux de I'UGSAntraints eux aussi a

I'activité clandestine, vont connaitre plus de sssion.

2- Le mouvement syndical apre I'indépendance :

L'UGTA se lanca des sa naissance dans la luttatiqa@ pour
I'indépendance .Et bien que déclarant son autonamganique par rapport au
Front de liberté Nationale (FLN) qui a réussi a leécher et encadrer
I'insurrection armée a partir de1954, elle n’a éeds le relayer de facon totale
et inconditionnelle apre le recouvrement de l'inelégance, la question du statu
de l'organisation syndicale UGTA s’était posée. ®an payes ayant emprunté
la voie de « monolithisme », car le FLN, apre awvoinduit la lute de libération,
se transforma en parti « unique » 'UGTA est pregrement mise sous

contrdle du partie. Elle a acquis le statu « d’aigation de masse$.»

Cette situation a engagé I'UGTA sur la voie d'unndigalisme plus
bureaucratique que revendicatif. Ainsi, l'activisgndicale, notamment au

niveau des cellules de base, se limitait au domsah&riale .Mais se trouvant

! N BENALLEGUE CHauia)e mouvement syndical et question nationalé1919-1954), p16
2 HACENE Meranj OP.CIT, PO7.
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sous surveillance du parti et du 'administratibBdGTA a toujours été conduit
a soutenir les orientations  politiques et économsg menée par les
gouvernements successif de I'apre — indépendatmet €n critiquant le luxe et
les privileges que s’arroge la nouvelle caste beoisg et bureaucratique »Au
terme de cette logique, 'UGTA se serait progressignt trouvee, sans
perspective réelles. D’'une part, elle n’a jamaisssé a organiser les ouvriers
agricoles, comme a été le souhaite de ses fondattud’'autre part, si son
implantation a été effectuée automatiquement daisedteur publique, cela n'a
jamais été le cas pour le secteur privé hormisi ads entreprises par les

étrangers.

Globalement durant cette période d’éconontaiste , « c’est le centre,
comme le notaid.LAMCHICHI, qui a donné les impulsions nécessaires a la
machine économique tant au niveau du rythme dediaalation, gu’au niveau
des priorités sectorielles budgétaire et finansiéteCe si d’'une part , d’autre
part et surtout, «les restrictions imposées autalapprivé n'ont pas été
accompagnées de mesures en faveur de l'autonomideeta pluralité
d’organisation syndicale, qui aurait traduit un god’institutionnalisation du
conflit »capitale- travail » et de prise en chapge les travailleurs eux- méme de

leurs revendications ».

C’est ainsi quie.ADDI , évoquant I'état du syndicalisme de cette époque,
le résume en disant que « TUGTA était le reprémantle I'état aupres des
travailleurs et non linverse ». Ce contexte leqg&hscrivait ce type de
syndicalisme a tendance « bureaucratique » a @lérégnt analyse pa.EL-
KENZA , Etudiant la situation qui prévalait en Algéresdcannées 1960 et 1970,

il souligna que les relations qui liaient I'Etatla société relavaient d’'une

sorte « de pacte » sociale établie entre le premaéta seconde ou, grace a la

bid, p, 09.
?1bid. p, 10.
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rentre, L'industrialisation a été menée non seuldmeomme ceuvre de
développement mais aussi comme justice socialete Cetat, qualifié de

« populiste », a réussi, dans le cadre de ce paEctgace a cette rente. A
« pacifier » la situation sociale en diminuant nut@ent le taux de chémage qui
est passe de37 % en 1966, a 19% en 1978 et ebéithaen 1983.

Cependant, ayant bouché les pores par l'gwadixprime la politique (et le
syndicat ?), fi encore remarqu&DDI, I'Etat se coupa a I'environnement
sociale avec lequel il établissait désormais diegioas conflictuelles. C’est que
ce régime était dispose, comme le souligitiKHI |, certes a rependre aux
revendications mais a la condition que celles-exm@imaient a I'intérieur du

pouvoir et non a I'extérieur ou contre lui.

Dans ce contexte, il faut noter que depuis l'inaéamce jusqu'a la fin des
anneées 1970, les actions ouvriers étaient peu rewrsbs. Des grevés éclataient
ici et la, mais elles restaient concentrées darsedteur des BTP et les petits
unites du secteur prive. Quand au seul syndicatialffde I'époque, il se
chargeait beaucoup plus d’empécher les protestatauvrieres que de les
encadrer ou les faire aboutir. Au bout du processndel syndicat, fortement
étaies, s’est avere, inadapté a I'évolution desradittions sociales, et finit tout
naturellement par se décrédibiliser. « Et il ertreaver profondément ébranlé ».
La crise économique dont les origines remontemnsplusieurs études, a la fin
des années 1970, aggravée par la forte chute des petrole en 1985, le
contexte international de plus en plus contraigretit enfin les émeutes
d'Octobre 1988, bondonner naissance a un nouvegsagea politique et

syndical.
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3- Le mouvement syndical autonome :

La fin des années 80 est marque en a Algérierpacuse, multiforme qui
au processus de libération politique et economigae,nouvelle constituions est
approuvée par referendum le 23 février 1989 .dielial systéme de partie
unique et ouvre la voie a la liberté d’associatians tous les domaines de la vie
economigue et sociale, l'article 39 garantie lafib d’association et I'article 54

le droit de gréve.

C’est dans ce contexte d’ouverture démocratiquestpromulguée la loi
90-14 du 2 juin 1990 instaurant pour la 1ére feipluralisme syndicale. Cette
lois qui remet en cause le monopole exerce par TAI@epuis lI'indépendance
est vigoureusement dénoncée combattus par ce synde& perspective
d’existence d’autre syndicats fait crainte a 'UGT&& a juste titre, la perte d’'un
certain nombre de privileges pour ses cadre dwléagon association a traverses
différent conseils des organismes sociaux, aux tesmie participation a la
gestion des entreprises étatiques il réussit quen@ine a imposer au
gouvernement de maintenir les choses en |'étatdj@ala mise en place des
comites de participation ou doivent siéger lesés@ntants de travailleurs, dans

la pratique des délégues de 'UGTA.

De puis le début des années 90 de nombreux syadioatété crééslans
des conditions particulierement difficiles, comme bkyndicat nationale
autonome des personnel de l'administration pub{§M®AP), le syndicat
national de I'enseignement supérieur(SNES) notarhmame conjoncture
politique troublée avec la victoire de FIS aux Btets muni pale de juin 1990 et
I'arrét de processus électoral apre la victoireomee de ce partie a I'élection

|égislative de décombre 1991.

1 C.F. laloi n°91 — du 21 /12/91modifiant et contaté la loi 90-14 du 2/6/90 relative aux modalitésxercice
du droit syndical J.O.R.A du 25/12/91.pp2168 etanies
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Par ca part 'UGTA a des dates « réoriente » stinradans le cadre d’'une
stratégie politique consistants a animer la comagonale de sauvegarde de
I'Algérie (CNCA) crée en janvier 1992. C'est ce m comites qui appel et
soutient, l'armée quand celle ci interrompe le pestis électorale,
fait « démissionner » présidenthadli et s’engager dans une politique

d’éradication des islamiste.
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I- Le r6le des syndicats :

« Le syndicat est appelé a jouer un double rbleluicd’organe de
représentation de la profession et celui d’aninratieula contestation pour faire
aboutir les revendications des travailleurs, comiheeut étre une source de

propositions .

1-Le rble social des syndicats

Les syndicats dans leurs luttes améliorer la ¢mmdides salariés, « les
syndicats contemporaine son donc conduit a jouerdlas dont les relations
professionnelles sur les lieux de travail mais iaydgs largement, de la société

globale .

1-1L’intervention syndicale sur les lieux de travdi:

Pendant long temps, la principale activité despoasables syndicaux
d’entreprise a été de fournir a leurs adhérentsaige individuelle contre les
sanctions, les multiples incidents de la vie quetide au travail, comme les
machines dangereuses, les mauvaises conditions rdeailt heures
supplémentaires non payé etc...., dont cette fonctida défense et les
recoures » Consistant a résoudre les probléemes individuelidéans une
coopération conflictuelle avec la hiérarchie, a esmyé une sorte de droit

coutumier régissant la vie quotidienne au travail.

Face a ca les employeurs, au les responsablesniiepreses étaient
totalement contre I'émergence de syndicats, den¢tdreprises se serviraient de
’homme, des femmes, et les enfants pour les edslgour faire des profits
puis se débarrasser d’eux, dont plusieurs persamteié tuées, on ils ont subit

blessures permanent pendant le travail, et plusidi@ntre eux sont exposés a

' CHERBAL F, Journal Elwatanecontribution & I'analyse du mouvement syndicale awnome (page
consulter le 24-03-2014 a 13h)
> ANDOLFATO Dominique et autres, OP. CIT, P11.
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des conditions de travail inhumaine, les femmesegevaient en général moins
du tiers du salaire moyen d’un homme et pour cetaslyndicats s’intervienne

dans contexte sociale, pour faire face a ces pradesociaux malgré que méme
aujourd’hui, beaucoup d’employeurs continuent @gaser aux syndicats par ce
que ils savent que le syndicat luttérent pour e tées ouvriers, et pour de bon

avantage sociale.

Dans les entreprises, les syndicats remplissenicbea d’autres
fonctions reconnus, ils gérent les ceuvres socialestravers des comites
d’entreprise, les bibliothéques, et autre actiyités aides sociales divers ont
souvent été des acquis des syndicats dans le @aasle, notamment
I'instauration de la sécurité sociale, et aussildsset avenages sont attribuées
aux syndicats pour faire face aux problemes soci@o@nomiques , qui frein
'amélioration de la vie sociale, et ses lois soomforme a la stabilité sociale
comme la loi sur la sante et la sécurité, la rédnaie la journée de travail et

aussi respecte les normes d’emplois.

1-2 L'intervention sociale en dehors de I'entreprie :

En dehors de l'entreprise, les syndicats tisgsgnt beaucoup plus
d’autres fonctions, particulierement avec les oiggtions d’employeurs, et ils
gerent des organisations sociales de déférentsenatumme, caisse d’assurance
maladie, et aussi ils d’allocations familiales, ssai retraite complémentaire,
assurance chdOmage, et aussi ils conseillent l'adtration pour tous les

problémes économiques et sociaux.

A ce titre ils siegent dans les conseils éconopsguau niveau national et

régional, dont toutes ses fonctions sont généraleassurées par les syndicats
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2- Le role économique des syndicats :

Les syndicats luttent pour les meilleures rématiens, cette fonction est
au cceur de leur activités, elle les a conduiteérwenir sur bien d’autre question,
notamment sur 'embouche, la qualification, en gélegnent, tout ce que qui
concerne les conditions des ouvriers, de cette gquod les organisations
syndicales ont un gronde nombre d’activité relid’'é@onomie dont cette
derniere est trés attaches a la vie quotidiennesadarie, en effet on peut

distingué deux réles majeures qui Sont

2-1 La question salariale

Les salaries, pour leurs salaires doivent faireebp@ux syndicats, telle est
aussi la raison pour la quelle la plus part desopat et entrepreneurs ont
cherché a empécher I'implantation et méme l'apioarid’un syndicat au sein de
leurs entreprises, et réfutent la négociation asex, c’est pour ce la les
syndicats ont recours a l'action politique a firolotenir par la pression de
'administration pour arraché les droits des sakgrice que ne parvienne a

imposer directement.

Cette défense des salaires confére aux syndicatdeidans la régulation du
marché de travail, sur ce marché, I'équilibre sdisé difficilement, en période
de croissance, les hausse de salaires peuventagtide mais inégalement
répartie suivant les secteurs et les qualificatdarss les autres phases
économiques, les salaires sont ont concurrencelaseamployeurs, ces dernier
cherchent et réduire les couts ont baissant lesresl de leurs coté les salaires
pour maintenir leurs pouvoir d’achats ont tendaeteuvrir plus de travall
(heurs supplémentaires, double emplois) ce quealpression et la baisse des

salaires, aussi, I'un des premiers objectifs dedigatisme est d’empéche la

' LAROCHE Patriceles relations sociales en entrepris&dition Dunode, paris 2009, p, 107
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baisse des salaires réels et de limiter les harauvetravail, cette attitude avait
un effet stabilisateur et anti déflationniste

2-2 La reconnaissance des qualifications

La question salariale comprend de multiplesnifications celle de
gualification est la plus évident, elle a d’aillsdong temps opposé des salaries

entre eux

Les manceuvres et les ouvriers sans veéritable maidn étaient surtout
intéressés par fixation de minima salariaux appleau plus grand nombre
possible d’entreprise a fin d’éviter de se fairm@agrence entre eux, donc le

syndicalisme d’industrie privilege le contrat cali€au niveau de la branche

La reconnaissance des qualifications et la coofecte grilles salariales sont
une revendication majeur de ce nouveau syndicaligmdestriel dont les

syndicats intervienne a chaque fois pour résoudregelarisé le déséquilibre.

3- Le role politique des syndicats :

Les syndicats participent a la construction destdes organismes
économiques et administratifs liés a l'activité mmmique et ou ils présentent
leurs candidats, et font entendre leurs avis. disippent également a l'activité
de ces organismes, mais cette participation n'astdrecte : elle s’exerce par
l'intermédiaire de cause qui présentés par euxoefirmés par les parties

communiste, sont devenus membre des administragigrérieurs de I'état.

Les syndicats participent aussi a choisir et denéordes administrateurs
parmi les ouvriers et les travailleurs en génétah ¢ous les organismes de
planification d I'état et ils participent aussiaus le travail éducatif et culturel,
et a la propagande pour la production, cette aétdes syndicats doivent tendre

a faire participer de plus en plus largement efgm@dément la classe ouvriéres
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et la masse travailleuses a toute les I'édificatienl’économie nationale,

initiant a tous les rouages de la vie.

les

L’établissement des baremes et des normes d'apgeivent, constituent un

élément indispensable de la contribution des swtsli@ I'édification du

socialisme et de leur participation a la gestiotiiddustrie.

[I- La gestion des conflits dans I'entreprise :

1- La prévention des conflits;

1-1Notions juridigue :

Les employeurs et les représentent des travailléamme des réunions
périodique, en vue dexaminer en commun la sitnatites relations
socioprofessionnelles et des conditions généraltreeail au sien de

I'organisme employeur.

Au sens des dispositions des présentes lois, heeteeprésentant le travalil
« désigne les représentant syndicaux des travalleu des représentant

élue par les travailleurs lorsque ‘il N’y a pasredprésentant syndicaux.

Les modalités d’application du présente articla@amment la périodicité
des réunions sont fixés par les conventions ourdscoonclus entre les
employeurs et les représentant des travailleuidea(article 4 modifier par
art 4 L91-27)

La gestion sociale due entreprise passe obligateiné par :

Un suivi constant de ses indicateurs et une anagd®ute anomalie pour
rechercher les cause réel et faire la differenceeetes incantations
cycligues et certain syndicaliste annonce en peem@ un prochaine
conflit inévitable et I'apparition d’'un véritable doontentement, source

possible d’'un réel conflit ;
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Une prise de décision sans attendre une dégradatismgrande du climat.

1-2 L’alarme sociale:

Les entreprises prévois des dispositif d’alarmeate, destiné a prévenir
les conflits du travail par linstauration des pkdare de négociations
permanant entre salariés et la direction. L’alasm@ale ne se restreint pas
a la prévention des conflits, mais vise les nomémsusituations ou le

climat de I'entreprise se détériofe.

1-3Les deux modeéles de prévention des conflits :

Le concept de prévention des conflits ne recopas des techniques
spécifiqgues a la prévention des conflits. Il coudes stratégies différente
de mise en ceuvre des mémes techniques portent wems . le «

partnering » et « alliancing ».
Le partnering peut se résumer en quelque propositio

-Organiser la communication entre les parties drabpour quelle soit la

plus fluide possible.

-Communiquer immeédiatement aux autres parties goutkfficulté
rencontrée ou prévisible qui pourrait aboutir & umexécution ou a une

mauvaise exécution.

-S’engager a recherché ensemble des solutions siaes difficultés

aussitét qu’un conflit est envisagé.

- Ces propositions peuvent paraitre idéales vo@aliste et ferons sourire
guelques lectures .Elles sont pourtant d’'un extréareeux. La preuve en
est qu’elle sont venues conditions sine qua norncdbgers des charges de

toutes fournitures notamment militaires.

! BIRIEN Jean- Luisepratigue des relations et négociation social&™ édition Dunod, Paris, 2006.
> CADIN Loic et les autregjestion des ressources humaine®™ éd Dunod, Paris, 2007, p, 147.




Chapitre3 le role du syndicat dans la gestion des conflits.

L’alliancing est un concept tres voisin mais beaycplus radicale, Dans le
partnering, il ya un contrat principale (de constian au autre) et un
contrat de partnering organisant les relationgeet#s parties. Dans
I'allancing, il ya un seul contrat qui, apres avaeécrit I'objet du contrat,
fait de l'organisation des relations entre les ipastleurs obligation
principale. Tout le reste ne constitue pratiquenmus que des annexes

techniques.

La différence ne tien pas seulement a la structi#® documents .Elle
modifier radicalement la philosophie des relatidesmarchés, se sont des

relations potentiellement conflictuelles car fon@atalement antagonique.

On instaure par l'alliansing des relations fondatales de coopération en

vue d’un objectif qu’un rendu commdn.

2- Les types de conflits :

2-1Les conflits individuels :

Tous désaccords entre travailleur et employeur sur €akén d'un
travail et qui n'est pas résolu dans le cadre desé&dures internes de

gestion.

2-2Les conflits collectifs :

Tous désaccords relatifs aux relations sociopsafaselles et aux
conditions générales de travail entre les travaiieet I'employeur, parti a
une relation de travail et non résolu dans le cazbraventionnel et
conciliation. La rémunération est une des conssardes situations
conflictuelles. La réalité semble se concentreo@utiu seul conflit. Hors
du lieu de travail, les acteurs continuent a y perits sont en fait souvent

débordés émotionnellement. lls sont comme envaliie. besoin

' GARBY Tierry, la gestion des conflitséd Economica, 2004, p, 11
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d’expression, de partage du poids de la situajorre comme une soupape
de sécurité pour se libérer de cette position s&&n

3-3 les sources des conflits

Le conflit est un phénomene banal car il fait itelviement partie de
relations humaines connaitre les sources detesndist un premiere pat
dans la démarche de gestion des conflits puisiqteut comme on dit
prendre les problemes a la racine pour pouvogeker, et les sources les

plus fréquents du conflit sont :

3-1Les sources psychologigues

Il se matérialisée sous des formes diverses : dtdernte, angoisse, la
dépression, l'agressivité, la frustration ils sogitatif a la personnalité des

individus.

3-2 Les sources d’'ordre organisationnel

peuvent avoir trait-a un dysfonctionnement deofaction caractérise
par : une mouvais définition des tache, mauvaigpartdéion des taches,
interdépendance des taches, méthode et procéduréradail lourd,

routiniéres, hiérarchique, manque de communication.

3-3 Les sources économiques

Les conflits peuvent naitre du fait que les enisgs réalisent des

bénéfices substantiels sans en distribuer uneapatr personnel.

4- | es outils de gestion des conflits :

4-1 La néqgociation:

La négociation est un processus par le quel druyplusieurs

personnes tentent d’atténuer ou d’éliminer un dordhtre elle, la

' BREARD Richard, PASTOR Pierrgestion des conflitséd Liaison, paris, 2000, p.21, 22.
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négociation nous apparait comme une confrontatien pdotagoniste

étroitement ou fortement indépendantes, liés parentain rapport de force
et présentant un minimum de volante d’aboutir @wangement en vue de
réduire un écart, une divergence afin de constume solution acceptable

au regard de leurs objectifs de la marge de mareeuyits s'était donnée

Le but est de parvenir a un compromis par la conication,
persuasion, et la mutuelle, les participants ddigée préts renoncer a une
partie de leur pouvoir pour déboucher sur une mwlutacceptable
autrement dit la négociation est la prise en chadye conflit, c’est une
solution pour concilier les points de vue oppoddke permet aussi aux
individus et aux organisations de nouer des relatimuvelles ou de mieux

organiser leurs relatiors.

4-2 La médiation :

Est un processus par I'quelle les parties en derfint appel a un tire pour
essayer pour résoudre leur problemes, la médiatest possible que si les
deux parties font preuve de bonne volonté pourvepwne solution et
acceptent tout les deux.

Nous verrons ainsi que la médiation, lorsqu’eBe fermalisée, peut étre
définie comme une méthode de facilitation de lmmmnication et plus
spécifiguement, un mode alternatif de résolutioa denflits et surtout a
leur prévention.

La médiation une approche globale qui prend en tendgsituation

présente et qui, ouverte a l'expression des caudged’antagonisme,
conduire sur les chemins de I'anticipation pouroféser le maintien d’'un

lien qualitatif de communicatioh.

' BELLENGER Lionel,stratégies et de négociatiorBeme édition ESF, paris, 1999, p.17.
> GARBY Thierry, OP. CIT, p, 14.
* LASCOUX Jeans- luisqratiques de la médiation,éd ESF, 2001, p.19.
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Le réle de médiateur et de faire prendre conscieteeleur intéréts
communs, les parties en conflits gardent le comtdd processus de prise

de décision.

Dans ce cas, le médiateur n’est qu’un relais agilita la discussion, guide

de la conversation ou la provoque.

4-3 L'arbitrage :

Est un processus de reglement d'un litige, il péwe exerce par une

personne, une institution, un pouvoir nomme parpl@sies pour trancher

leur différent, il se fonde

Habituellement sur 'examen des faits et des daets parties en processus,
c’est un processus formel, il est souvent exercédrpe arbitres, deux sont

nommeé par chacun des parties et ceux-ci désigadmisieme les arbitres

convoquent les parties et les invites a présergsr drguments avec

I'obligation de transmettre leur document a l'achagre.

L’arbitrage est approprié aux infractions, manqueimeu transgressions

classique.

L’arbitrage a ceci de commun avec la justice étatiqu’il tranche le litige.
La sentence arbitrale qui en résulte, tout comme décision judiciaire,
s’'impose aux parties. Celle-ci ont, certes, cHidsement de se soumettre a
I'arbitrage, et ce faisant choisi leur juge ells®mes d’'un commun accord,
mais elles ne sont pas ensuite maitresse de lsiaiegjui en résulte et ont,
dés la signature de la clause, accepté d’avanoceégbcablement de se

soumettre a I'adite décision quelle soit, saufeoaeptionnel de recours.

Les arbitres doivent motiver leur décisionnel exypdint les raisons et
leur décision, la sentence doit étre accepté lepaBies, qui sont

géneralement de bonne fois si 'une des partieseef

! CARRE Christophesortir des conflits avec les auteursédition éyrolles, paris, 2004, p.185.




Chapitre3 le role du syndicat dans la gestion des conflits.

4-4 Le recours hiérarchigue:

Il permet de résoudre un probleme rapidemerdret discussion.

Il fait appel a un supérieur hiérarchique qui vanther de maniére

autoritaire (avec ou sans partis pris) et de nmardéfinitive.

Ce type de résolution des conflits est nécessddmes des situations

d’'urgence mais pose le probleme de la duré deféein e

En effets, la plupart du temps ces recours hiéiguehimposant une
solution sans résoudre le probleme de la I'anirdosittre les individus

ainsi en débouche souvent sur un conflit latent.
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- Présentation de I'entreprise:

Depuis sa création, I'entreprise  SONATRACH a conndiférentes
évolutions qui ont fait d’elle I'entreprise d’aupalhui qui connue a I'échelle

internationale et posséde un pouvoir non contestabl

1-Historigue de SONTRACH:

La création de la société nationale pour le trarispibla commercialisation
des hydrocarbures connue sous le nom de (SONATRA@hpnte a la fin
1963, par le décret N°63-491 du 31 /12/1963,

Elle avait pour activité le transport et la comnm@isation des hydrocarbures.
Ca creéation avait pour but de couvrir a long tele® besoins nationaux en
hydrocarbure ainsi que la gestion des domainesemides hydrocarbures.

La societé SONATRACH a subit une série de changestafe réforme dont :
-La premiere phase :la signature du décret N°66-296 en 1966, qui anper
I'extension de ses activités par lI'ensemble dessg@hade processus de
production des hydrocarbures a savoir I'exploitatioecherche, transport,

transformation et commercialisation.

-La deuxieme phase elle est considérée comme un grand tournant dsdite

du pays du fait de la nationalisation des hydrosa®le 24fevrier 1971.

-La troisieme phase :c’est celle de la restructuration en 1982, dansulkede
recentrer SONATRACH sur sa vocation initiale, et gudonné naissance a 17

nouvelles entreprises.

-La quatrieme phase :fut celle des nouveaux statuts organisant SONATRAC
en sociétés par actions (spa) en date du 11féE\IRS.
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2- Organisation de la SONATRACH:

2-1 Description de I'organigramme:

Dans la nouvelle organisation de 2009, le grSANATRACH est organisé
autours de ces métiers avec le renforcement deacitd® de la direction
générale en terme d’élaboration des stratégies ex dolitique, une

décentralisation effective et une simplificationfdactionnement.

Ces changements d’organisation du fonctionnémerla macrostructure de
SONATRACH visent a :

-Confronter la direction générale dans rdle de eption et de coordination,

pilotage et de management du groupe.

-Limiter le nombre des centres de décision et deuiré I'éventail de

subordination du président directeur général.
-Permettre une décentralisation poussée des pgwetoiles responsabilités.

-Assurer un reporting permanent fiable sur 'endenaes activités du groupe,

de son fonctionnement et I'évolution de ces cendieecolts.
-Renforcer d’'une maniere significative la fonctibes ressources humaines.

-Donner la priorité aux activités opérationnell@ssurer I'appui des unités

fonctionnelles aux opérations, et développer I¢ag@rdes ressources.

-Assurer la réactivité, la transparence et la ftaide lI'information nécessaire a

I'efficacité globale du groupe.
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2-2-Les directions fonctionnelles

2-2-1- La direction générale du group

Elle est assurée le président directeur gémésasté du comité exécutif et
d’'un secrétaire général qui I'assiste dans le seivia cohésion du management
du group. Un comité d’examen et d’orientation apgpdfappui nécessaire

travaux du groupe, aupres du président directeusrgé

Un service de slreté interne de I'établissen(®HE) qui releve également de

la direction générale.

2-2-2- Les activités opérationnelles

Elles exercent les métiers du groupes et développeson potentiel d’affaire

tant en ALGERIE qu’aux niveaux internationale.

Il s’agit de l'activité amont(AMT), de l'activité \al (AVL), de lactivité

transport par canalisation(TRC) et de I'activiténtoercialisation (COM)

a) Activité amont :

-Exploitation.

-Data controle

-Recherche et développement des hydrocarbures enaelles technologie.
-Forage.

b) Activités transport de canalisation:

-Exploitation des ouvrages de transport des hydbocas et des installations

portuaires.
-Maintenance des installations et des canalisations

-Etude et développement.
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-Business développement.

c) Activité avale:

- Liguéfaction du gaz naturel.
-Séparation des GPL.
-Raffinage du pétrole.
-Pétrochimie.

d) Activités commercialisations:

-Commercialisation extérieure et intérieure
-Transport des hydrocarbures.
Chacune de ces activités est placée sous 'autbutévice président.

Les activités internationales sont, pour leur paiganiser sous la forme d’'un
holding international, SONTRACH international heldi corporation (SHIC)
chargé d’élaboration et de l'application de la tégee de développement et

d’expansion en international.

2-2-3- Les directions fonctionnelles

Elles élaborent et veillent a I'applicatiomsdpolitiques et stratégies du
groupe fournissent I'expertise et I'appui nécessaiix activités opérationnelles
du groupe. Elles sont organisées groupe en quhteetions coordination

groupe.

- Ressources humaines et communication (RHC) éplaous l'autorité de la

directeur générale adjoint,

- Stratégie, planification et économie (SPE): écsous l'autorité de la

directrice exécutive.
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- Finance (FIN) : placée sous l'autorité du diractexécutif.
- Trois directions centrales :

* Audit groupe (ADG) : placée sous l'autorité du dier central.
» Juridique (JUR) : placée sous l'autorité du directeentral.
» Santé, sécurité et environnement (HSH): placées dtautorité du

directeur central.

Des décisions spécifiques définiront I'organisatioterne de I'ensemble de
ces structures. Avec le parachévement de la magctiste du groupe,
SONATRACH dispose désormais d’'une organisation kii@@, cohérente et
rationalisée. Elle est constituée de centre desmdd opérationnelles et
stratégiques pour un fonctionnement simple, assutan circulation de

I'information, un Reporting dynamique et une bonéactivite.

Cette organisation va permettre a SONATRACH d'seitide maniere plus
efficace les formidables ressources humaines ahdiers quelles posséde et de
poursuivre de maniére plus assurée le processuwamtation aux grands

changements qui s’amorcent dans son environnenaéinhal et international.
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2-3 Organigramme de SONATRACH:

/ONTRACH\A

BRANCHE EXPLOITATION BRANCHE
LIQUEFACTION l

BR%NCHE l BRANCHE

COMMECIALISATION HYDROCARBURES

BRANCHE TRANSPORT SHYDROCARBURES PAR

CANALISATION

TRC TRI TRH RTE
RTO DMN

RTC : Région transport centre (Bejaia).
RTI : Région transport Ain Amenas.
RTH : Région transport Haoud-el Hamra.
RTE : Région transport Est (Skikda).

RTO : Région transport Ouest (Arzew).
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DMN : Maintenance (Laghouat).
*Source: DRGB /[SONATRACH

3- Présentation de la direction régionale de BejailDRGB) :

La DRGB est I'une des cinq directions chargée dndport, du stockage et de la

livraison des hydrocarbures liquides et gazeux.

Les hydrocarbures transportés a travers les catialis sont gérés et exploités
par la DRGB.

* Le gaz naturel.
» Le pétrole brut.

* Le condensat.
Le patrimoine de la DRGB est comme suit :

1) L'oléoduc_haoud EL-Hamra /Bejaia:

Cet oléoduc et le premier pipe-line installé enékig par la société (SOPEG)

société pétrole de gérance.

IL est d'une longueur de 688 km et d’'un diametre2depouces, il posséde
une capacité de transport de 15 MTA de pétroleddrde condensat avec quatre
stations de pompage, il achemine depuis 1959 dolpéit du condensat vers le

terminal marin de Bejaia et la raffinerie d’Alger.

2) L'oléoduc Beni Mansour-Alger:

Il est d’'un diametre de 16 pouces et d’'une longaeut31Km, il est piqué sur
I'oléoduc Haoud EL-Hamra, Bejaia et alimente defdi®g1 la raffinerie d’Alger

située a sidi Archine, il répond a la demande daffnerie qui est le 2.8 MTA.
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3) Le gazoduc Hassi R’'mel-Borj Meniail:

Il est d'un diamétre de 42 pouces et dune longudar 131Km, il
approvisionne en gaz naturel depuis 1981 touteilles et pdles industriels du

centre du pays, sa capacité est de 7.1 milliam3iear un.

4) Le port pétrolier :

Le port pétrolier de Bejaia est constitué de tqmistes de chargement de
navires et permet a partir du parc de stockagendegement de 800 navires

depuis 30 ans.la DRGB gére également sous saidirées stations suivante :
-SPI BIS : station de pompage numéro 1 bis Djamaa (01-Oued)

-SP2: station de pompage numeéro 2 a Biskra.

- SP3: station De pompage numéro 3 a Msila.

-SMB : station de pompage de Béni Mansour.

-GGl : terminal de Bordj Menaiel.

-Terminal Sidi Archine(Alger)

-Terminal arrive et le port pétrolier(Bejaia).

4- Organisation de la direction:

4-1Description de I'organigramme:

La DRGB est composée d’'une sous-direction techniuene sous-direction
administrative et d’autres structures dépendanéctBment de la direction

générale.

4-1-1-La sous direction technique

Elle se compose de quatre départements :
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4-1-1-1- Département exploitation

L’activité principale de la DRGB est I'exploitatipta mission du département
est d’organiser les programmes de transport dwleébrut, du condensat et du
gaz dans les meilleures conditions de sécuritéeetalit. Ce département est

aussi chargé de I'exploitation des trois ouvragésgdents.

4-1-1-2 Département maintenance

La mission principale de ce département est déevail maintien au bon état
des installations technique de la région, c’esir@-di’assurer la maintenance

des équipement industriels tournant (pompe, groeged turbines).

4-1-1-3 Département protection des ouvrages

La mission de ce département est de protéger lgages contre la corrosion,
les actions humaines volontaires et involontairgesl a des erreurs de

manipulation et les actions de la nature.

4-1-1-4 Département travaux neufs

Ce département est chargé de I'étude et du susvpdgets d’investissement

de la DRGB dans les différents domaines.

4-1-2 La sous direction administrative:

Elle est composée de trois départements :

4-1-2-1 Département ressources humaines

Il a pour role la recherche et I'acquisition dugadtel humain, sa présentation

et son développement qualitatif.

4-1-2-2 Département moyens généraux

Ce département fournit le soutien logistique detfeprise.
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4-1-2-3 Département administratif et social

Ce département veille au respect des lois en vigyguégissent les relations

de travail. Comme il gére le personnel de la DRGB.

4 1-3 Autres structures;

Certains départements sont directement reliés dirlection générale, ces

département sont4-1-3-1 Département approvisionnement et transport

Ce département alimente la DRGB en matériel néressa son
fonctionnement, il doit faire face a tout les ashat assure le transport du

personnel.

4-1-3-2 Département finances

Il prend en charge la gestion comptable et finardik la DRGB.

4-1-3-3 Département juridigue:

Le département juridique intervient a chaque fois ks intéréts de la DRGB

sont mis en jeu pour veiller a la légalité desgeaions.

4-1-3-4 Département sécurité

Cette structure doit assurer la protection de paine humain et matériel de

DRGB et le bon fonctionnement des hydrocarbures.

4-1-3-5 Centre informatique:

Il représente le support d’exploitation et de déppkement des applications

informatique pour le compte de la DRGB et des aulieections régionales.

4-2 Organigramme de la DRGB:

Organigramme de la direction régionale de
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.1- présentation de département Ressources humaine &nsmunication :

1-1Effectif du département par catéqgories SCP

Le département des ressources humaines coiliggadn tout 11 personnes

gui sont reparties comme suite :

SCP Cadres

Maitrise

Exécution

Nombre 06

03

02

* Source : DRGBI®SATRACH .

2. Structure du département des ressources humaines communication:

Chef de département

Ressources Humaine et

Cadre Communidah

Communication

Chef du service gestion

Prévisionnelle

Cadresi’Etude

RHU

*Source : DEBBSSONATRACH

Chef du service

Recrutemetformation

Cadres d'Etudes RHU
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3- Les objectifs du département

L’objectif stratégique du département RHU est laspection et le recrutement
du potentiel humain, sa préservation et son dépelment qualitatif en vue de

réaliser la meilleure performance possible.

Ses objectifs sont les suivants

-Rechercher et sélectionner le potentiel humain.

-Contribuer a I'optimisation de I'emploi.

-Assurer la planification et la gestion des caesgoour le personnel.

- Contribuer a I'épanouissement des travailleuns des actions déformations
(perfectionnement et spécialisation).

-Optimiser la gestion du centre de formation detteprise.

4- Les taches du département Ressources humainesethmunication :

Le département RHU assure plusieurs tacheslp bon fonctionnement de

I'entreprise, parmi ces taches, on peut citer :

-Gérer I'organigramme.

- Traiter les rapports mensuels, trimelstipour les plans de formation et
de recrutement.

- Relever les indicateurs de gestion dessources humaines et les
consolider en vue d’'un meilleur suivi des effectifs

- Elaborer le plan de recrutementedtiiade la formation.
- Recruter le personnel permanent epteaire.

- Traiter les mouvements des agentsiiption, réorientation, mutation).
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Chapitre 5 Analyse et interprétation des résultats

Apres le choix de terrain et le choixlaeopulation d’étude pour arriver
a l'étape de l'analyse des données qu'on a céllpat notre recherche sur le
terrain emmené vers les employés au sein de ljgmee SONATRACH pour
montrer le r6le du syndicats dans la gestion daflito

1-Les caractéristigues de la population d’étusl :

Tableau n°1 : la répartition de I'échantillon d’étude selon le genre

Le sexe F %
Féminin 25 30.86
Masculin 56 69.13
Total 81 100%

*Source : notre enquéte.

D’apres les chiffres de ce tableau, onargume que la majorité des
enquétés sont du sexe masculin avec un pourcertag€9.13%, contre
seulement30.86% féminin. Ce qui démontre presqaiesénce de la femme
algérienne dans l'entreprise et c’est ce qui ngpéwimet pas d’exercer l'activité
syndicale.

Cela est du a notre avis a plusieurs fastecaractérisant la société
algérienne : premierement sur le plan culturehgjalité du sexe qui favorise la
domination masculine et que ne cesse d’exercercartaine influence sur la
femme beaucoup plus dans le sens péjoratif, celajuedut au statut de la
seconde place apres celle de 'hnomme. Ainsi santstampéche de jouer son
réle en tant qu'acteur dans I'évolution de la s@giéeuxiemement sur le plan
religieux, la tradition musulmane continue a coésid le travail des femmes
comme péché.

Ces entraves constituent un obstacle maeur I'émancipation de la
femme, puisque cela ne l'autorise pas d’intégred’atihérer a des cadres

d’expressions, ce que la prive aussi de particgpes differentes formes de
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luttes. D’ailleurs, elle est relativement absentela scéne politique et syndicale
d’aujourd’hui et c’est pour cela qu'on assiste & dorte intensité du discours

politique qui insiste sur le réle de la femme di@ansociéte.

Tableau n°2 : la répartition de I'échantillon d’étude selon la catégorie d’age

Catégorie d’age F %
[18-30] ans 10 12.34
[30-40] ans 41 50.61
40 ans et plus 30 37.03

Total 81 100%

*Source : notre enquéte.

On remarque dans ce tableau que lg@atéd’age de [30-40] ans est la
plus importante avec un taux de 50.61% et la caidm moins importante est

celle de [18-30] ans avec un taux de 12.34%.

L’entreprise SONATRACH compte sur laégairie d’age 30-40ans car
cette derniere procure a I'entreprise non seuleteeins compétences mais aussi
leurs dynamismes, leurs organisations et surtaus lexpériences, volante et
courage dans le travail qui joue un réle impor@ans le développement dans
I'entreprise.

Tableau N°3: la répartition de I'échantillon détude selon la caégorie

socioprofessionnelle.

La catégorie F %

socioprofessionnelle

Cadres 13 16.05
Agents de maitrises 56 69.13
Agents d’exécutions 12 14.81

Total 81 100

*Source : notre enquéte.

&
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L’échantillon d’étude est caractérisé paugrand avantage pour les agents
de maitrise qui représente 69.13% de I'échantilkuiyi par les cadres avec
16.05% puis les agents d’exécutions avec 14.81%.

A partir de cette hiérarchisation, on peut déedliegistence des formes de
commandement autoritaire, par la séparation erdreaption et I'exécution
.Certainement ce sont des types d’organisatiomtfitgie de travail ,mais dans
un sens plus loin, c’est des formes de dominatiompopviennent d’'un héritage
,ou d'un pouvoir rationnel. D’ailleurs on a I'halite de voir des conflits qui
oppose travailleurs aux directeurs, ou bien lesniggede maitrise a

'administration...

Nous déduisons par la, ce que la grande nsghdité est assumée par les
agents de maitrises, ainsi nous remarquons unaireerharmonie dans les

taches ce qui générera une bonne organisation diffiésents services.

Tableau N°4: la répartition de I'échantillon détude selon le nveau

d’instruction :

Le niveau d’instruction F %
Primaire 06 7.41
Moyen 10 12.34
Secondaire 22 27.16
Universitaire 43 53.08
Total 81 100

*Source : notre enquéte.

Le tableau montre que la majorité des s=danint un niveau universitaire
avec 53.08% suivi par le niveau secondaire ave@82d .puis le niveau moyen
avec 12.34% et enfin le niveau primaire avec 7.4&%iveau universitaire est

le plus imposant.




Chapitre 5 Analyse et interprétation des résultats

On constate que la majorité des salariés de natnanéllon ont un niveau
d’instruction plus élevé, cela s’explique par lduna de travail effectué, qui
exige un niveau intellectuel. Autrement dit, lengipal facteur d’acceptation
d’'une demande d’emploi demeure la connaissancégpeateconnue par les
salariés. Cette variable est plus importante peuwetteur qui n’attend de ses

employés que la satisfaction des besoins exprimékgntreprise.

TableauN°5 : la répartition de I'échantillon selon I'ancienneté

L’ancienneté F %
[1-5] 18 22.22
[6-10] 41 50.61

[11-15[ 22 27.16
Total 81 100

*Source : notre enquéte.

Les chiffres montrent que la catégorie de [6-1€]l@ plus importante avec un
taux de 50.61%

Tandis que la catégorie de [1-5] est la moins inge avec un taux de 22.22%

et que la catégorie [11-15] est moyenne avec deuX7.16%.

Nous constatons que la majorité des salariés anexpérience considérable qui
est [de 6a 10 ans], alors I'entreprise possedenaie d'ceuvre expérimentés qui

assurent la réalisation parfaite de ses projedsat un statut élevé.
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2- L'analyse des données concernant les hypotheses

Tableau N°6 : la répartition de I'échantillon d’étude selon l'adhésion au

sein de la section syndicale :

Adhésion ausyndicat F %
Adhérant 59 72.83
Non adhérant 22 27.16
Total 81 100

*Source : notre enquéte.

Les résultats de ce tableau, nous révelamtayplupart des salariés de notre
échantillon sont adhérés au syndicat de cetteiges avec un taux de 72.83%
tandis qu’'une minorité des salariés de notre édlmmtsont pas adhérés au

syndicat de cette entreprise, avec un taux de 2..16

A partir des donnés recueilli on explique la foaghésion dans la section
syndicale de I'entreprise par la capacité de adtaiere a atteindre les objectifs
considérés comme essentiel par les salariés. lacit@mles syndicats a réglé les
problemes, a obtenir des augmentations salaridlekes primes, des congés
supplémentaires, des meilleures conditions de itraeaqui donne une bonne

image et un degré de confiance remarquable chealasés.

Cette forte adhésion donne une Iégitimité et uneefgui permet au syndicaliste
d’avoir une base de pression sur 'administrationrparracher leurs droits, et

étre un partenaire deécisif.
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Tableau N°7 : La relation entre I'adhésion au seire la section syndicale et

la catégorie socioprofessionnelle.

Adhésion Adhérents Non Adhérents Total
syndicale F % F % F %
la catégorie
SOcCio-pro
Cadres 6 46.15 7 53.84 13 100
Agents de 43 76.78 13 23.21 56 100
maitrises
Agents 10 83.33 2 16.66 12 100
d’exécutions
Total 59 72.83 22 27.16 81 100

*source : notre enquéte.

D’aprés les résultats de ce tableau, la majorité @gdhérents avec un taux élevé
de72.83%, contre une minorité avec un taux de 2¢.4ént pas adhérents, pour
les adhérents on a un taux élevé pour les ageekedalitions avec 83.33% et
ainsi que les agents de maitrises avec un taux6d8%par contre les cadres

sont pas adhérents avec un taux de 53.84%.

On constate que, la majorité des adhéremisd&s agents d’exécutions par
contre les non adhérents sont des cadres. Dansas,eon peut dire que
I'adhésion au syndicat est liées principalemenbeaoin a la revendication et de

I'information.

D’apres les résultats, on déduit que laasitm professionnelle (poste
occupée) influe sur le nombre d’effectifs de syatlicDont on trouve les
membres qui occupent des postes plus proches dmifisstration sont les

moins syndiqués.
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Tableau N°08 : la représentation de syndicat pourek salariés :

Représentation de F P

syndicat selon les

salariés
Instance revendicative 56 69.13%
Un instrument 17 21%

administratif

Autres 08 9.87%

Total 81 100%

*Source : notre enquéte.

D’apres ces données statistiques recueilias la répartition de la
population d’études selon la représentation seisghdlont on distingue (3)

catégories :

La premiére catégorie est les salariéspgunisent que le syndicat est une
instance

La deuxieme catégorie est les élémentxgusidérent que le syndicat est

un instrument administratif avec 17 éléments dedtl21%.

La troisieme catégorie qui sont de divergsi®ns dont il ya des personnes
qui considerent que le syndicat est un interloayteégociation et d’autre sans

avis 08 éléments soit 9.87%.

Ici dans ses données on constate que $apald considérent le syndicat en
générale se base sur la revendication des droits Sddaries et aussi
I'amélioration de leur conditions de vie dans lesnk de travail, et aussi un
moyen de représentation des catégories sociawegwmiohnelles dans leurs

entreprises, dont les syndicalistes cherchent gueh#ois a arrachés des acquis
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salariales est sociales en générale et c’est ungermd’assurer un avenir

professionnelle.

Et une minorité de cette population d’étugdé considérait que c’est juste
un moyen administratif qui se charge seulement afémres qui concerne
I'administration a l'intérieur de l'organisme et s®il un intermédiaire et un
interlocuteur entre 'administration et les salayidont il est vu par plusieurs

salariés comme un utile qui se base sur le coténastratif que social salarial.

Et aussi ceux qui considérent le syndicamroe un instrument de
négociation avec I'administration et d’autre goncéder que le syndicat est

utilisé que pour des fins personnelles.

Tableau N°9 : les avis des enquétés sur I'importaradu syndicat dans la vie

des travailleurs :

Réponses Fréquence Pourcentage
Bien sur 20 24.70
Oul 48 59.25
Non 11 13.58
Sans réponses 02 02.47
Total 81 100%

*Source : notre enquéte.

On observe d’apres ce tableau que, 59.280&stimé que le syndicat est
important dans la vie des travailleurs ; suivi de7R% qui ont affirmé cette
importance ; suivi de 13.58% qui ont jugé que ladsyalisme n’est pas

important ; contre seulement02.47% qui ont chaessel taire.

On constate que la pluparts des travaglent estiment que le syndicat est
important dans leurs vie, car pour ces dernierssigglicats était une facon

naturelle et impérieuse, un moyenne d'arracherslalroits, donc y adhérer
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constitue cette importance qui se résume a unsriiigsion d’un message. C'est
en effet, affirmer qu’un salarié isolé est en positd’extréme faiblesse face a
son employeur et que, pour remédier a cet étathdeeg il doit s’allier aux
autres de constituer un interlocuteur collectife€E’a dire aussi que les salariés
ont des intéréts propres a défendre et que, laigaex — méme, les employeurs

ne tiendront pas compte de ces intéréts et méntmfeseront.

Mais a notre avis, cette importance resterggdge car au aujourd’hui, la
classe ouvriere a pris des contours indéfinissghlesvrier emblématique est
devenu minoritaire au sein de la population actige,méme au sein du
syndicalisme. La société ne répond plus a un grnse structuration bipolaire,
bourgeoisie et classe ouvriere, riches et pauwiEs nés et mal. On parle
maintenant plus volontiers des « salaries », mélasamposite de cols bleus,
techniciens, professionnels. Ce sont tous ces geaseprésente dorénavant le
syndicalisme ; en effet le sens du message va & mun fonction de la classe

qui la compose.
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Tableau n° 10: la présence des tensions au travailon le genre

Présence de Oui Non Total
tensions F % F % F %
le sexe
Féminin 9 36 16 64 25 100
Masculin 37 66.07 19 33.93 56 100
Total 46 56.79 35 43.20 81 100

*Source : Notre enquéte.

Le tableau montre que 66.07% du sexe uhiasont des tensions au
travail et seulement 33.93%qui n'ont pas de tersseun travail. Contrairement
au sexe féeminin ou 64% n’ont pas de tensions aaitrat seulement 36% qui

ont des tensions au travail.

L'entreprise se compose d’homme et de feramehaque individu a une
mentalité différente aux autres et chacun donneastsur quelque chose est

lorsque ils se mettent pas d’accord sur la chass ah engendre des tensions

Les hommes déclarent avoir beaucoup plugedsions au travail que les
femmes, cela revient a ce que les hommes ne crdighas de montrer leurs
mécontentements et leur désaccords face a undiaitugu’ils rencontrent
contrairement aux femmes qui préferent subir plgde de montrer leurs
désaccords, et que les femmes acceptent de tesidalhs des postes méme si ils

ont pas de relations avec leur domaines.
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Tableau N°11: la présence de tensions au travail lea la catégorie

socioprofessionnelle :

Présence Oui Non Total

de F % F % %
tensions

catégorie
socio-p
Cadres 6 46.15 7 53.84 13 100
Agent de maitrise 32 55.17 24 44.8 56 100
Agent d’execution 8 66.66 4 33.33 12 100
Total 46 56.79 35 43.20 81 100

*Source : Notre enquéte.

Le tableau montre que le taux de ceuxoguides tensions au travail est

supérieur avec 56.79% contre 43.20% de ceux quitipas de tensions au

travail. Les tensions de travail touchent plusd&gorie des agents d’exécutions

avec 66.66% et touchent moins la catégorie degsatipérieurs avec 33.33%.

Les tensions de travail touchent toutes Bggories socioprofessionnelles

sans exceptions mais avec des taux des taux difér€es variations dans

I'existence de tensions chez

les salariés par #&pporleur catégorie

socioprofessionnelle revient a la nature de leavdil, cette domination des

tensions chez les agents d’exécutions revientqueeces derniers subissent les

ordres de leurs cadres dans les ateliers de prodsciPar contre les cadres

ressentent une pression qui ferait éventuellementen les tensions.
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Tableau N°12 : la Présence de tensions au travaélen I'ancienneté.

Présence dg Oui Non Total

tensions
F % F % F %

Ancienneté
[1-5] 11 64.70 6 35.29 17 100
[6-10] 18 45 22 55 40 100
[11-15] 14 66.66 7 33.33 21 100
Sans réponses 1 33.33 2 66.66 3 100
Total 44 54.32 37 45.67 81 100

*Source : Notre enquéte

On voit que les tensions de travailtgoasente dans toute les catégories
d’ancienneté des salariés avec a peu prés le mé&mepiartout sauf dans la
catégorie d’ancienneté[6-10] ans on remarque quesTEar rapport aux autres
avec un taux de 45%.

Donc on déduit que I'ancienneté n’as @’influence sur la présence de
tensions au travail touts les salariés se trouvenfrontés aux problemes et aux
désaccords de travail c’est ce qui fait montéetdasions, cela est imposé en
quelques sorte par le systéme capitaliste c'egue&ARL MARX * a dit dans
sa théorie de classes sociales, pour lui les tosfins a I'origine de divergences
d’'intéréts entre le capitaliste qui exploite lesasas en se procurant la plus

value et les salariés qui réclame leurs droits.

! KARL Mar, la lutte des classes , France,1850.
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Tableau N°13 : les tensions qui aboutissent a deanlits

Les tensions qui F %
aboutissent a des
conflits
Toujours 11 3.38
Rarement 32 9.59
Jamais 8 .8
Sans réponse 30 37.03
Total 81 010

*Source : notre enquéte.

On remarque gue les tensions de travail teds@unt rarement a des conflits
avec 39.50% et n’aboutissent jamais a des confds 8.87% .On remargque que
le taux des sans réponses est tres importantriéggsepte 37.03% Cela on toute

évidence correspond a ceux qui on déclaré ne maisde/tensions au travail.

Les conflits naissent le plus souvent d’'un fossguse insidieusement entre
I'organigramme et le sociogramme, autrement ditreeles structures formelle
de l'organisation (statue, poste, foncions rolegrqgative) et les structures
informelles, qui décrivent les liens d’interdépemcia effectifs entre les acteurs

(échange, d’information, habitudes de travail myh jeu de pouvoir).

Toutes les tensions de travail ne se tramsfot pas en conflits cela peut
étre due a ce que les salariés préférent régles tbiérents avec la direction en

d’autre méthodes plus amiables a causes des ran@ingu mauvais climat

sociale que le conflit laisse souvent aprés sorraeht au sein de I'entreprise.
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Tableau N°14 : les tensions du travail comme caugeincipale des conflits :

Les tensions sont-elle g F %
principale cause des
conflits
Oui 43 53.08
Non 28 34.57
Sans réponses 10 12.34
Total 81 oaL

*Source : notre enquéte :

Selon le tableau 53.08 % disent que lesides sont a l'origine des

conflits, et 34.57% disent que les tensions ne pastla cause principale des

conflits.

Tout conflit est nécessairement précédéedsians qui fonds dégradés le

climat social, alors que les tensions méme fortes débouchent pas

automatiquement sur un conflit.

Les tensions de travail naissent souveoause de la transformation de

I'environnement qui entrainent de nouvelles contes, linquiétude et la

spéculation des salariés finit par rendre insubbetla situation existante alors

le conflit se déclare.

Tableau N°15 : la fréquence de l'intervention du sydicat lors des conflits

Intervention du F %
syndicat
Oui 58 71.60
Non 16 19.75
Sans réponse 7 8.64
Total 81 100

&
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*Source : notre enquéte :

Le tableau montre que le syndicat dansnégorité des situations de
conflits puisque la plupart des enquétés ont répoodi avec un taux de
71.60% ; et seulement 19.75% qui ont dit non.

Le syndicat a plusieurs réles, la défatesintéréts acquis par la définition
et le contrbéle des classifications professionndédlegontrole de I'offre de main-

d’'ceuvre et enfin la revendication d’'un salairelvita

Mais I'une des missions principales de filmmation des syndicats au sein
des entreprises est d’assurer la prévention ddits@u travail et de participer
au négociation et accord collectif et assurer Feixxe du droit de gréve .Ce qui
fait que le syndicat est obligé d’intervenir & amagituation éventuelle ou qui a
déja lieu de conflit ,c’est son réle principale dait son existence au sein des

organisme employeur.
Donc le syndicat intervient dans la miégodes situations de conflit.

Tableau N°16 : genre d’intervention que le syndicatait lors des conflits

Genre d’'intervention F %

Aider les salariés a ce 10 12.34

conformé a la loi

Faciliter la négociation 39 48.14
Défendre les intéréts des 24 29.62
salaries
Sans réponse 8 9.87
Total 81 100

*Source : notre enquéte :
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Le tableau montre que le syndicat inev/plus pour la négociation dans
les situations de conflits avec 48.14 % et intewimoins pour inciter les

salariés a ce conformé a la loi avec un taux de41%.

La négociation est la meilleure solutpmur résoudre les conflits car elle
permet de trouver un issue satisfaisante et ndent®a une situation exigeante
la par de chacun, et la prise en compte de latééaé I'autre, le conflit sera
résolue a I'amiable avec un accord réel qui perametréequilibre du climat

sociale apporte un changement constructif poutriégmise.

Les résultats de cette étude montre qusyhdicat exerce I'une de ses
missions principales c'est-a-dire la négociatioacakemployeur pour trouver
les points d’entente mais laisse autre mission renptus importante que la

négociation a savoir inciter les salariés a sefororer a la loi.
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Tableau N°17: La nature des conflts selon la cagérie

socioprofessionnelle :

Nature Divergences| Mauvaise Inégalité | Sans Total
des d’intérét communication | entre les| réponses
conflits parties
F % F % F % F % F %
catégorie
socio-p
Cadres 2 15.38| 10 76.92 0 O 1 7.69 |13 100

Agents de 3 5.35 13 23.21 38 67.82 | 3.57 | 56| 100

maitrises

Agents 2 16.66 | O 0 6| 50 4| 33.332 | 100
d’exécutions
Total 7 8.64 23 28.39 44 5437 |8.64 | 81| 100

*Source : notre enquéte :

On voit dans le tableau que c’est I'inégaéintre les parties qui pousse au
conflits avec un taux de 54.32 % et cela surtouwir pes deux catégories des
agents de maitrises avec un taux 67.85% et powaglests d’exécutions avec un
taux de 33.33%,et divergence d’intérét poussennst@s salariés a entrer en

conflits avec un taux de 8.64 % et cela pour lelsesaavec un taux 15.38 %.

Les deux catégories des agents de maitasemgents d’exécutions ont
répondu que c’est I'inégalité entre les parties egtila cause des conflits cela
s’'explique par la nature de leurs postes de tramailils subissent toute les
prérogatives de la part de leurs supérieurs camtrgalaire tres bas .C’est ce que
KARL MARX a affirmé dans sa théorie de classes aesi (Bourjois et

Prolétaire) ou il dit qu'il ya inégalité entre sdsrnies. C'est-a-dire que les
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agents d’exécutions et de maitrises subissent akeset réalisent des taches
pénibles afin que I'entreprise réalise une quaintimgortante de production pour

augmenter des profits et tout ¢a a la réjouissaesechefs hiérarchiques qui

profitent de ses gains.

Les cadres ont répondu que c’est la maevedmmunication est la cause
des conflits cela s’explique par la personnalité skdaries et leurs caracteres au

milieu de travail et leur comportement avec lesegples de travail.

Tableau N°18: les situations ou le syndicat permdd régulation du conflit

Résolution du conflit F %
par le syndicat
Toujours 23 28.39
Rarement 40 49.38
Jamais 12 814
Sans réponse 6 7.40
Total 81 0oaL

*Source : notre enquéte.

Le tableau montre que le syndicat perrasgment de résoudre le conflit
avec un taux de réponses de 49.38%, et permetutsuge résoudre le conflit

avec un taux de réponses de 28.39 %.

Le role de syndicat est de cerner les proegdes salariés en premier lieu
et d’empécher le déclenchement de conflit mais ngblpme c’est que la
direction fait tout pour que le syndicat ne déf@ag les salariés et cela on leur
offrant des opportunités dans le travail commer Iparmettre de monter
engarde ou d’augmenter leur salaire

Le syndicat ne permet pas toujours de régleofdlit en faveur des salariés

parce que la décision finale revient a la diregtlerpremier role du syndicat est
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la négociation avec I'employeur afin de défendeedalariés mais rien n'assure

gue le résultat sera en faveur des salariés.

Tableau N°19 : la syndicale relation entre les revalications des salariés et

les acquis de la section

Le résultat Il y'a d’acquis Pas d’acquis Total

F % F % F %
Revendications
Augmentation de 28 75.67 9 24.32 37 100
salaire
Amélioration des 20 58.82 14 41.17 34 100
conditions de
travail
Formation et 6 60 4 40 10 100
promotion
Total 54 66.66 27 33.33 81 100

*Source : notre enquéte.

D’aprés ce tableau, la majorité dearsad affirment que la majorité des
revendications syndicale est acquis, avec un taua6d66% dont ils congoivent
un taux de 75.67% des salaries de notre échanfitar 'augmentation de
salaire, ainsi que, la formation et la promotiols dalaries60% suivi d'un taux
de 58.82%  pour les conditions de travail. Targi&ine minorité constate
certaines échec, avec un taux de 33.33% dontjaritdéadans les conditions de
travail sont pas acquises telles que le logemantdtauration, le transport....se

sont des revendications qui he connaissent quedhexs.

D’apres les résultats obtenus, on coastait accroissement persiste de

nombre des accords signés entre sections synaitaten employeur, on renvoi
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a la situation économique de I'entreprise, maisiaaus rle joué par ce syndicat

dans leur lutte pour améliorer la situation salaria

Il est donc logique qu'il ait un peut ddus au niveau de I'entreprise, qui
peut s’explique par le réle efficace des syndieaigres de I'administration, qui
fixe 'agenda et le contenu de négociation, etaled relever des concluions
.Mais aussi ce syndicat ne disposent pas d’'uneatssance suffisante de la
situation et des aspirations de ses membres, @acasc I'administration repose

sur I'essentiel d’'informations et de leurs misesanvre.

Tableau N°20 : la satisfaction des salariés parderésultats obtenus par le

syndicat de I'entreprise :

Satisfaction des salariés F %
Satisfait 48 59.25
Non satisfait 33 40.74

Total 81 100

*Source : notre enquéte.

D’apres les données indiquées dans ledabti-dessous on constate que
la majorité des éléments interrogés représentec%® @ I'échantillon, soit 48

salaries sont satisfait par les résultats obteautepsyndicat.

Il se trouve qu’une autre partie est iséasante par le travail de la section

syndicale, composé de 33 éléments soit 40.74%édkdntillon,

Donc ce la s’explique par des acquis négparde syndicat de I'entreprise
a l'instar de la nouvelle grille des salaries augt@gla convention collective et

la promotion de plusieurs salariés.

Cependant, il existe une partie minime tisfgte car concrétisation des

\

acquis est mal concue par le syndicat a I'exempte I'dpplication de
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'augmentation salariale sous forme d'une pyramidg. pour autre la

négociation de plusieurs points sociales.

Tableau N°21: la relation entre le niveau d’'instrut¢ion et la satisfaction par

rapport aux résultats obtenus par le syndicat :

Satisfaction Oui Non Total
niveau F % F % F %
d’instruction
Primaire 06 100 00 00 06 100
Moyen 09 90 01 10 10 100
Secondaire 20 90.90 02 09.09 22 100
Universitaire 13 30.23 30 69.76 43 100
Total 48 59.26 33 40.74 81 100

*Source : notre enquéte.

D’aprés le tableau statistique on coestqtie de I'échantillon sont

satisfaits de travail accomplit par le syndicaga@tt insatisfait de syndicat.

En constat dans la catégorie qui satesi@dé travail de syndicat un taux de
100 % que ils ont un niveau d’instruction primaseivi par un taux de 90 % et
90.90 % avec une fréquence de 09 élément interegggri on un niveau moyen
et secondaire et en troisieme lieu en trouve l& @& 30.23 qui donne une

fréequence de 13 personne qui ont un niveau untaeesi

Et dans la catégorie qui est insatisfaite ksultats obtenus par le syndicat
on trouve le grand pourcentage et celui de 69.7awc une fréquence de
30personnes qui ont un niveau universitaire. uaviun taux de 09.09 % et 10

% de niveau secondaire et moyen.

D’apres une lecture de ce tableau on péduiide que les salaires qui ont un

niveau primaire et secondaire sont satisfaits parrésultats obtenus et les
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salariés qui ont un niveau universitaire sont lesnssatisfait car les diplomées

ont des aspirations plus exageres.

Et la catégorie des secondaires et prenaont presque tous satisfaits des
résultats car ses acquis rependent a leurs aspsaén ce qui concerne les

conditions de vie au travail et le salaire.

Tableau N°22: la relation entre la catégorie sociapfessionnelle et leur

satisfaction par rapport aux résultats obtenus paite syndicat.

Satisfaction Oui Non Total
catégorie = % F % E %
socio-profs
Cadre 06 46.15 07 53.84 13 100
Maitrise 34 60.71 22 39.28 56 100
Exécution 8 66.66 4 33.33 12 10Q
Total 48 59.25 33 40.74 81 100

*Source : notre enquéte.

Dans ce tableau on constate que la graadie pde I'échantillon sont
satisfait des résultats obtenues par le syndieptésente par 59.25% et d’'une
frequence de 48 éléments tandis qu’'un taux de 20.@M4st pas satisfait des

résultats obtenues par le syndicat avec une frégudm 33 personnes.

En se référent a ce qui sont pas satisfaitrouve les cadres a 53.84%

d’'une fréquence de 7 personnes.

Le taux de 59.25% représente les personmesogt satisfaits, en trouve les
exécutants a 66.66% avec une fréguence de 8 pess@msuite les agents de

maitrises avec un taux de 60.71% avec un nombgé geeersonnes.
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A partir de la on peut déduire que les résultatsydalicat donne une grande
satisfaction a la catégorie des agents d’exécutbies agents de maitrises par
contre la catégorie des cadres n’est pas satifadla s’explique par la nouvelle
de salaire qui favorise les agents d’exécutionsc awee augmentation des
salaires de 46% ,et agents de maitrises avec Wymeaation qui arrive jusqu’a

25% et seulement 09% pour les cadres.

Tableau N°23: les avis des enquétés selon la categ d'age sur le

syndicalisme algérien :

Lesavis Faible En plein Total

Représentable| essor

F % F % F % F %
catégorie
d’age
Plus de 18ans| 06 60 01 10 03 30 10 100

Plus de 30 ang 19 46.34 09 2195 13 31{70 4100

Plus de 40 ang - - 10 33.33| 20 66.66 30 100

Total 25 30.86| 20 2469 36 44.44 81 100

*Source : notre enquéte :

On remarque d’apres ce tableau que, 66.668%tquétés qui sont ageés
plus de 40ans ont estimé que le syndicalisme egpl&n essor; suivis de
76.31% ceux ayant plus de 18ans qui ont jugé gueyrdicalisme est faible ;
contre 21.95% de ceux ayant plus de 30ans quiugst gue le syndicalisme en

Algérie est représentable.
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Donc on constate que 44.44%, soit la m&atds enquétés ont jugé que le
syndicalisme en Algérie est en plein essor suigi8@86% des enquétés qui ont
jugé que celui —la est faible ; contre seulement@¥% de ceux qui le voit

comme étant représentable.

Ce gu'on peut déduire a travers toutes différentes visions sur le
syndicalisme algériens, c’est que les couches Issciqui composent cet
organisme, manifestant un certains rejet du démoeteé du syndicat de sa

vocation principale par 'administration.

Mais on tient & souligner que, actuellenments vivons dans une société qui
subit une forte mutation culturelle, ce qui poudseplus en plus les uns et les
autres a l'autonomie de I'langage et de l'actior € fait, la vie sociale se
résume a un réseau de relations sociales entractears, orientées ou moins
autant a leurs propres projets et stratégies etanenr définition en termes de

role et de statut sociale bien définis.

3-Vérification des hypotheses

Aprés avoir analysé et interpréter les téssl obtenus a laide d'un
guestionnaire aupres des employés de SONATRACH ajaid3 on a tiré les

conclusions suivantes :

1-Vérification de la premiéere hypothése

En ce qui concerne la section syndicaleatt @ntreprise, on constate que
son implantation s’est effectue d’'une maniere aléat don I'adhésion se fait
sans condition, sauf dans des cas particuliergpeoh conclure que la majorité

des travailleurs sont adhérents avec un taux @S72.

La majorité des salaries de notre échantdloinrépondu que le syndicalisme
est important dans la vie des travailleur avec aux t59.26% pour améliorer

leurs situation salariale.

.
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La section syndicale de SONATRACH intervieddns la majorité des
situations de conflits avec un taux de 71.60%. Dalecinflue positivement sur
la gestion des conflits, dont on veut démontrerdisrts des syndicats dans
I'amélioration des conditions de travail et de délie les droits des salaries

aupres de leur employeur.

La présence syndicale sur le milieu du traesail une condition nécessaire
pour la résolution d’'un conflit. Donc le syndicagétdurne vers la réalisation
d’'une idée initiale, visant la défense des drods dalaries, soit 'augmentation

du salaire, soit la promotion et la formation.
2- Vérification de la deuxieme hypothése :

Concernant le role des syndicats dans I'ensete SONATRACH on peut

conclure que :

Le syndicat intervient dans la majorité dewiagions de conflits pour
négocier avec I'employeur avec un taux 48.12%.Dibest considéré comme
un acteur de dialogue sociale comprenant tousyiesstde négociation, de
consultation ou déchange dinformation entre lesprésentants, des
gouvernements, des employeurs, des travailleurdasguestion présentant un
intérét commun relative a la politique economiquies@ciale, entre I'état, les

employeurs et salaries.

La négociation est considere comme la me#lenéthode de résolution des

conflits, elle permet de mettre fin au conflit.

Le syndicat assurent la défense individuetleollective des intéréts des

salaries avec un taux 29.62%.En cas de confliectiflii défend les intéréts des
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salaries aupres des directions et peut engager soute d’action de protestation

(greves, manifestation).

Le syndicat ne remplis pas sa mission d’deesalariés a se conformer a loi

de travail.
La majorité des revendications des salaries sapigs@vec un taux 66.66%.

Par conséquent, la majorité des travailleurS@ATRACH sont satisfaits

des résultats obtenus par les syndicats avec urb8aR5%.

En effet, le syndicat participe a la majorités csituations de conflits donc
notre premiere hypothese est confirmé et leursepaes est une condition
nécessaire pour défendre les intéréts des salpoer la négociation avec
I'employeur mais le syndicat ne remplit pas sore r@laider les salarier a se
conformé a la loi du travail, donc notre deuxiénypdihese est partiellement

confirmé.

Malgré tous nos efforts de diversification, éexglication critique des
sources pour vous représenter une expérience teeigndicat algérien, qui est
un prolongement de I'organisation francaises toupeésentant des caractéeres
spécifiques, certaines aspects et non des moimdoas pu peut faire I'objet

d’'une analyse approfondie.
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Conclusion



La conclusion:

Les conflits existent de maniéere inévitable darssdstreprises et revétant plusieurs formes,
leurs motifs différent d’une entreprise a une gutnais I'aspect syndicale reste le premier
motif notamment avec la crise financiere mondiatesen impacte sur les politiques

ressources humaines.

De plus les conflits ne sont pas sans conségsgriseengendrent la dégradation des
relations et ambiances et ils produisent des pdiesciers considérables méme si leurs
effets sont difficilement existant, la préventiopparait couramment comme le remede a
mettre en avant, Malgré leurs influence négative les entreprises, les conflits sont

indispensable a la stabilité d’'un systeme.

La naissance et la résolution d’'un conflit peuvavair un effet positif, ils peuvent souvent
poussez les managers a trouver solutions constescth un probleme et améliorer les
moyennes de travail. Donc les conflits doivent étensidérer comme de Vvéritable

opportunité.

La gestion des conflits fait partie d’'une des naissi les délicates des responsables
d’entreprise du fait de la complexée du facteur hines et de la difficultés d’arriver a un

accord amiable qui satisferait les deux partiesaatilits

A Travers les résultats de notre étude on pewduid® malgré que les syndicats n'ont pas
réussi a avoir toutes les revendications des salamais son role est une condition nécessaire

dans toutes les situations de conflits au seiredéréprise.

D’apres cette discussion, le syndicalisme est rewsgentiel de la vie economique et sociale
moderne. Il élabore des stratégies qui dans ldatgn economique et sociale, font de lui un

agent actif créateur. Son réle est souvent rédunteaprotestation plus ou moins vaine.
Si le syndicalisme est mal connu, cela tien d’atzola polysémie de cette notion

Le stage pratique au sein de SONATRACH de la widg@8ejaia, était vraiment bénéfique,
enrichissant et complémentaire de cote pratiquéostirca nous permet de tester nos

connaissance théoriques et de les appliquer.

En fin on espére que se modeste travail soit paarpar d’autre, afin de la précision dans

I'information et les résultats, car le processusabberche sans fin.
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Université Abderrahmane mira de Bejaia
Faculté des lettres et des sciences humaines
Département des sciences sociales

Objet : mémoire de fin de cycle, en vue de I'obtentdu diplome de master en
sociologie de travail et des ressources humaines

« Questionnaire de recherche »

Theme: le syndicalisme et son impact sur
la gestion des conflits

0

Nous sommes des étudiants en sociologie de trastall
des ressources humaines, hous préparons une
recherche pour notre mémoire. Nous vous prions de
bien vouloir nous aider par votre participation, en
rependant a nos questions.

6\

Vos réponses ne seront utilisées que pour desdgmentifiques
Réalisé par les étudiantes :

» BOUEMZOUED Nouria
> HARROUNI Radia

Tous nos remerciements d’avance.



AXE | : les données personnelles

1. Lesexe:homm ] femn{__]
2. Age :plusde 19§ ] plusde [ ] plas40 ]
3. Situation familiale : marié[_] célibatail ] veuf (ve)
4. Le niveau d’instruction : primaire [ ]
Moyenne [ ]
Secondaire [ ]

Universitaire [_]
5. catégorie socioprofessionnelle: cad |
Agde maitrise [ ]
Ageahexecution [ ]
6-I'ancienneté
AXE Il : Questions relatives a la présence des syiuts :
7. Etes-vous adhérant a la section syndicale de eotreprise ?
Oui ] non[]
8. -Que présente pour vous le syndicat ?
-Instance revendicative []
-Un instrument administratif [_]
-Autres [ ]
9. Avez-vous confiance a votre section syalei ? ouil | no[_]
10. Quelles sont vos attentes de la secyindisale ?
-Prise en charge des problemes socioprofessionnels [ ]
-Réalisation des revendications ]

-Une représentation fiable ]



11- Pensez vous que le syndicat est importantldans des

T AV A U S 2. ettt e e e e e e e e e e e

Axe Ill : Questions relative au rble du syndicat dos la gestion du conflit.

12- Avez-vous des pressions au travail ?[_ | non [ ]
13-  Sioui, ses pressions se transformees elh conflits ?
-Toujours [ ]

-Fréquemment []

-Jamais ]
14. Selon vous est ce que la pression de trastaa principale cause des
conflits oui [ ] non [ ]
15. D’apres vous ces conflits sont dd a :
- Divergence d’intérét ]
- Mauvaise communication ]

- Mauvaises conditions de travail [_]

16. En générale quels sont les revendicationsalasés ?

17. Lors d’'un conflit, ya-t-il une intervention ¢teepart des syndicats de votre
entreprise ? oui [ ] non[_]

18. Si oui comment se conflit est géré ?
- On vous aidant a vous conformez aila ld_]
- En facilitant la négociation  []

- En défendant vous intéréts [ ]



19. Est-ce que le syndicat vous permet de réglercenflits
- Toujours 1 raremen_] jamais[ |

20. Yat'il des revendications qui ne sont pasgx en considération par votre
section syndicale ?

Oui [ ] non[]

Si oui lesquelles ?

21. Est-ce que les syndicats vous protegent damadevements de gréeves ? oui

non ] ]
22. Pouvez-vous nous citer les acquis de votréosesyndicale

23. Etes-vous satisfait des résultats obtenusqise section syndicale ?

Ouil_] non_]
24. Que pensez-vous du syndicalisme algérien ?
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