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<.'Ul.1VIU.' f.'1' MANA< if.'Ml!N/' 

I Rappel des termes de ref~rences de l'~tude 

L'etude "culture et management" en Algerie est un projet mene conjointement par ENORl-CONSEIL, entreprise 
algerienne d'organisation et d'information et par Daniel BOLLINGER, Directeur-Adjoint a la Societe Fran~aise de 
Conseil en developpement Sedes - CEGOS (FRANCE). 

Objectifs poursuivis 

Ce projet poursuit les objectifs suivants : 

- mise a la disposition d'ENORl-CONSEIL d'un corps de doctrine sur lequel ses consultants puissent s'appuyer pour 
conseiller les cntreprises algeriennes en matiere de gestion des ressources humaines d'organisation des activites pro
ductives. 

- En effet, jusqu'a present cc sont des theories con~ues et developpees dans des pays appartenant a des cultures dont lcs 
caracteristiques sont eluignees de la culture algerienne que l'on a tente de plaquer artificiellement sur !'economic 
algerienne. 

- L'etude qui a ete realisec analyse done les principales valeurs cuhurelles partagees par le monde du trnvuil de cc pays 
et a partir de la, tente de degager Jes consequences pratiqucs sur les modes de management des entreprises. L'ohjectif 
reel poursuivi etant de faire en sorte qu'il en resulte a terme une augmentation de l'efficacite des entreprises a travers 
une meillcure utilisation des rcssources hunrnines. 

l'.i1.~ ::! 
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l'Ul.1'URE l!'J' MANA<iliMliN'J' 

2 M~thodologie utilis& 

Pour atteindre ces objectifs, ii a ete decide qu'une methodologie proche de celle utilisee en matiere d'etudes de marche 
serait la mieux a meme de fournir les informations indispensables a l'etablissement des recommandations pratique!I. 

L'etude est doncsubdivisee endeux phases principales (dont seulement la premiere a re~u un financemcnt de l'ONUDI): 

- Premi~re phase : 

Etude qualitative des auentes, perceptions et motivations des salaries algeriens travaillant dans Jes cntrcprises. Cette 
premiere phase permet de dire pourquoi Jes travailleurs de ce pays, pensent et agisscnt d'une certaine fa~on. 

- Deuxi~me phase : 

etude quantitative sur ce que devrait etre le mode de fonctionnement des em reprises algeriennes. Cette dcuxieme phase 
sera constituee d'une enquete par son<lage realisee au pres des salaries des secteurs prives ct publics <.i' Algerie. Elle est 
indispensable pour apprecier, mesurer et valider d'une fa~on precise les recommandations qui !lcront ensuite proposees. 

/'">:":.I 
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CUJ.1'URJ: 1-:1' MANACit:McN'J' 

Le present rapport (finance par l'ONUDI) ne concerne que la premiere phase de cette etude. La methodologie a etc 
la suivante : 

Constitution d'un comite technique de pilotage de l'etude 

ENORl-CONSEIL s'est assuree la participation de plusieurs personnalites algeriennes particulierement competentes 
directement ou indirectement, dans le domaine de l'anthropologie des organisations. Ce sont des experts capables 
d'apporter d'une maniere claire et precise des informations et des idees complementaires a partir de la science humaine 
qu'ils maitrisent. 

Le travail de ce comite technique de pilotage consiste a enrichir et a valider lc:s resultats de l'etude qualitative. 

,.,,~ ... :4 
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CUI. IVR,.: ,.;'/' MAN.·1< ;,.:Ml:NT 

Realisation d'une etude qualitative de motivation dans les cntreprises algeriennes 

Une equipe de quatre consultantsalgeriens a ete constituee par ENORl-CONSEIL pour realiser la cullecte d'information 
et leur mise en forme. 

Un guide d'entretien a ete con~u. Sa redaction a ete modifiee et amelioree au cours de la realisation des premier., 
interviews pour l'ajuster aux types d'informatior.s 4ue nous dcvions collccter. 

L'ohjectif etait a la fois large et amhitieux puisqu'il consistait non seulement a collecter des informations sur le sujct 
traite (items de motivations, attitudes, perceptions et images des chefs, des criteres de reussite etc ... ) mais aussi a ohtenir 
une description et les raisons des reussites et des echecs des techni4ues de management utilisees aujourd'hui, direction 
par les ohjectifs, enrichissement des taches, structures d'organisation etc ... ). 

l'•1i:r S 
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<Vl.'IVRI:' /:"l'MAN . .f(if;l,lf:N/' 

Cette etude 4ualitative a ete conduite par les quatre consultants algeriens a l'aide de magnetophoncs portatifs. Les 
entretiens sont conduits d'une maniere semi-directive, en face a face entre le psychologuc et !'interview~. Jls ont tous 
ete enregistres sur bandes magneti4ues et integralement rctranscrits. 

Pour conduire l'entretien, realise en tete-a-tete dan~ un lieu isole ct cal me, le psychologue part <Ju general pour ahoutir 
aux points particuliers analyses. 

L'interview est done construite sous forme d'entonnoir et c'est seulcment par des approbations tacitcs, par des ;lhrascs 
de relancc 4ui reprennent les termes utilises par l'interviewe, mais sous une forme interrogative, que l'on fait avanccr 
le prospect sur les sujets de la recherche. II n'y a done jamais de questions dirccte~ posees du rant !'interview. 

Dans cc:tte phase de l'etude, les informations obtenues sont d'ordrc qualitatives. Elles ont pour ohjc:ctif d'cxpliqucr un 
comportc:mcnt et non de le mesurer. Neanmoins comme l'ohjectif final c:st hicn la 4uantification des attitudes et des 
opinions, cette etude de motivation constitue la phase prealable indispensable 4ui permettra de re:Jiger le questionnaire 
de 4uantification. 

J~d>W n 
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C:UI .1'URJ-: £'/' MANAGl-:M1-:."'fl' 

J La realisation pratique de l'etude qualitative 

- Lancernent de l'etude: septembre 1989 avec une premiere mission a Alger de l'expert de CEGOS, M. Daniel 
BOLLINGER 

- ENORl-CONSEIL a constitue une equipe de quatre psychosociologues composee de : 

Melle HARRICANE 

Melle BENDOU 

Melle HADJI. 

M. NEGGAZI 

Bay a 

Zineh 

Rahima 

M'Hamed 

et assistee par Sma'il SEGHIR, President Dirccteur General d'ENORI. 

- Par ailleurs, un comite de pilotage a egalement ete constitue. JI est compose des personnalites suivantes : 

M. HAMMICllE, psychologue et Directeur Gcnernl du BNl~DER 

M. SAFIR, Sociologuc, Consultant a la Pre~idcncc de la Rcpuhliquc 

M. CHERlf MuMapha, lslamologue et Ministrc Dclcguc aux univasitcs. 

,.,,,,.,. 7 
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CUI. "/'URE Iii' MANAGl-..'MEN I' 

M. LARA.a Said, Psychiatre 

M. BOUA YEO , Directeur de la Bibliotheque Nationale 

- De decembre 1989 A juin 1990, 74 interviews ont etc realises et retianscrits par les consultants. 
- Juillet 1990: rapport qualitatif. 

/'UJ:<' .• ~ 
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CUJ.1'URE E1' MANAGEMENT 

L'EXERCICE DE L'AUTORITE 

INTRODUCTION 

L'autorite est um~ puissance et une influence legitime reconnue et acceptee. C'est !'element essentiel de toutc orga
nisation. 

Pour que i'autorite soit reconnue et acceptee par les subordonnes ; elle doit etre en accord avec lcs croyances, les 
attentes, Jes valeurs profondes des individus. 

L'autorite n'est done pas exercee de la memc manierc dans tous les pays. 

l'•l~r .II 
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CUl.1'URE lff MANAGEMEN"I' 

PROBLEMATIQUE 

Le pmbleme qui se pose en Algerie est le suivant : 

Est-ce que l'autorite exercee jusqu'a aujourd'hui est en adequation avec les valeurs cuhurelles profondes des algeriens? 
' 

Et quel serait le mode de management le plus approprie en Algerie? 

• Comment Jes chefs sont-ils nommes en Algerie? 

• Et comment devraient-ils etre nommes? 

• Le chef est-ii considere comme les autres ou jouit-il d'un statut particulier? 

• Comment les decisions devraient-elles !tre prises et par qui? 

• Quds sont les elements qui font que l'Algerien rl!connail et accepte une autorite ? 

l't11I•' :/U 
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CUL 1'URt: t.'1' MANA<il!Mf:rvr 

I.I NOMINATION DES CHEFS 

II existe un tres grand ecart entre la nomination actuelle des chefs et la nomination ideale des chefs. 

• La nomination actuelle des chefs est consideree comme arbitraire et subjective 

• Les subordonnes exigent des qualifications professionnelles et des qualites humaines qui soient en 
adequation avec les valeurs culturelles profomles de l'Algerien dans lesquelles la competence, Jes 
comportements exemplaires du chef ont une place considerable. 

Le processus de decision est base sur l'unicite du pouvoir d'ou le respect et J'obcissance qu'on accorde 
aux decisions du pere ou du chef du comite des sages (Djem4a,tribu) 

l'•IJ;•' ·/I 
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CUl.1'UR£ If/' MANAG£M£1Vf 

En Al~rie, ii n'y a pas de aisle _n,rale commune et respect~ par les entreprlses pour la nomination des chers • 

.. 11 n y a pas de criteres scientifiques appliques pour la nomination des chefs. 
II y a surtout le regionalisme, le piston, si quelqu 'un est beni oui oui : c 'est un clref' 
(Homme 34 ans, celibutuire, cadre, Boumerdes.) 

• 

.. ~a ne repond pas a des criteres, c'est arbitruire pcwfois, le clwix se fail s~ntrulement suivunt c:ertuins criteres 
subject ifs" ' 
(Homme, 32 ans, celibutaire, joumaliste, Alger) 

L'absence de regle generate ct de criteres objectifs dans la nomination des chefs, a ruvorisc la perception de nomination arbitraire. 

Chacun pourrait utiliser lcs criteres qui lui sembl*5tes pour nommer quelqu'un a un poste de responsabilitc. 

Mais, en revanche, !'absence de criteres objectifs permet aux chefs de satisfaire des besoins profonds tels 4ue : 

- besoin de solidarit~ 
- besoin de skurit~ 

l'ui:t :I.I 
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CUI. "/'UJU-: l:T MANA<il-:Ml:Nr 

L'IN•,LUENCE DE LA VIE COMMUNAUTAIRE 

La vie communautaire en Algerie, repose sur la solidarite et le bicn-!tre de tous les membres d'une m!me communaute, ce qui 
ram~ne les membres de la communaute a rechercher souvent les besoins suivants : 

- Le besoin d'utilit6 pour sa r6gion 

• Le besoin de s6curit6 

"Dans la societe truditionnel/e, la grande famille pouvait etre une garuntie de puiJ"scmce et de survie" (A. Aruuu: 
"l'/slam et !a moralite des sexes"· page 191) 

''">."':"' 
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CUl.1'UR£ lff MANAW~MENI' 

Le besoin de se rendre utile pour sa region ou sa communaute d'origine est per~u commc une valeur 
fondamentale chez les Algeriens. 

Le besoin a engendre des nominations sur la base de crit~res subjectifs tels que : regionalisme, nepotisme ... 

" En Algerie sans /es c:onnuissancej~ tu ne pew: avoir uucun poste de respomabilite, meme si tu as 20 ans 
d'e.xpen'ence·: 
(Homme, 20 ans, celibatuire, emp/oye, Gliardai'a.) 

"Pour devenir chef. ii faut avuir du piston, connuitre un grand responsuble, etre epuult!" 
(Homme, 30 ans, celibatuire, aide c:omptable, Dje/fu) 

l'ai:t :15 
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C:IJI. '/'URI: 1:·r MANA<iUIJ-:N'/' 

LE STATUT ET 1.E ROLE DU CHEF 

En Algerie, le chef d'entreprise a un s1a1u1 particulier. 

L'autorile esl signc de force el de pouvoir. 

Les membres de la famille, les connaissances du chef, viennent vers le chef soil pour un emploi, soil pour un service relatit' a sa 
fonc1ion ; et parfois meme, la "femme" du chef ou un membrc de sa famille joue le r<>le d'intermediairc. 

La consequence c'est qu'on trouve parfois dans une meme entreprise de nombreuses personnes qui ont un lien de paren1e, ou 
d'origine avec le chef d'entreprise. 

A 1ravers cene solidari1e le chef recherche une securite et un moyen de defonsc face a un avenir inccrrnin. 

/'1IJI&' '/fl 

• 



• • 
ll 

• • • • • • • • • 

CUl.1'URE Iii' M.1NA<iEMf:wr 

II semble que le besoin de securite soit fortement recherche par les chefs d'entreprises publiques en Algerie. 

L'exercice du pouvoir d'un poste de responsabilite ne represente aucune garantie pour l'individu ; ii peut etre r~jeve de ses 
fonctions et se retrouver sans emploi. Aussi le chef fait tout pour hien controler la situation et av~ir tousles pouvoirs en main, 
d'ou les nominations d'individus qui representent une certaine securite et entretiennent une certaine solidarite avec le chef, par 
l'obeissance et la soli\larite qu'elles entrainent. 

"Le Directeur General ne beneficie pas d'une protection aussi etendue que celle des travai/leurs. 
L 'Etat peut mettre fin a la fonction du Directeur General, qui peut se trouver sans emploi''. 
(T. BENLLOULA : "L 'organisation socialiste des entreprises") 

l'<IA~ :17 
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CUl.1'URJ:: f.'T MANAGEMliNJ' 

"Pour devenir chef. ii faut aussi avoir de bonnes relations avec son chef et ii f aut tricher avec eux ''. 
(Homme, 35 ans, marie, 2 en/ants, chauffeur, Adrar) 

''Pour devenir chef. ii f aut avoir d 'excellents rapports avec ses responsables" 
(Homme 29 ans, marie, joumaliste, Alger) 

• 

Par ailleurs cet exercice du pouvoir baigne dans un contexte culture( particulier de paternalisme du au respect et a l'obeissance 
de l'autorite du pere, du chef de la tribu, Djemaa. 

l'a>:t : Ill 
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CUL TUHE ET MANAGEMt.'NT 

La vie d'entreprise est un prolongement de la vie familiale. Dans la Camille, c'est le pere qui represente l'autorite, et de ce fait, 
on lui doit respect et obCissance ; on transfere cette image dans les entreprises. Cependant, le chef lui-meme a tendance a 
nomm~r plutot des individus qui lui seront soumis et obeissants et de ce fait, court le risque de ne pas pouvoir se faire respecter 
de ses propres subordonnes . 

... II semble qu'a Ghardai·a et a Bejai·a, la nomination des chefs ~t: realise sur la base de criteres plus objectifs. D'apres nos 
interviewes : 

"Les criteres de nomination inteme a l'entreprise SO/II : 

- profil de l'employe 
- experience 
- pen'ode d'essai (6 mois en moyenne)" 
(Homme, 31 ans, man·e, Beni-yzguen, G/iardai'a, cadre.) 

"Diplomes, stages, experience" 
(llomme, 30 ans, man·e, 2 en/ants, Bejai'a.) 

"Vip/Omes, experie11c:e ou funnation sur le tas et e.tperiem:e ... 
( Homnie, 40 a1u, marie, 9 e11/u111s, Bejai'u.) 

l'"ge :/!J 
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( 'Ul. lURf.' i-:r MAN.-Hif:!.t1'N"r 

Nous avons meme constate, a Bejafa et a Ghardafa une certaine souplesse de la part des chefs et unc ccnainc formc de 
communication entre superieurs et subordonnes. 

• A Gharda'ia, elle serait due au fait que la majorite du personnel suit issue d'unc mcme cummunautc. 

• A Bejai'a en plus du fait que le personnel de l'entreprise soit originaire de la memc region, lcs chds commu
niquent avec leurs subordonnes par leur langue maternelle (berherc). 

Mais ceci ne peut representer une specificite regionale etant donne, que nous ne l'avons constate quc dans dcux cntrcpriscs 
u11i4uement, l'une a Bejafa et l'autre a Gharda'ia. 

/'11~<' !II 
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Cl IJ. l'UIU:: lff MANAGt:Mt;N'l' 

1.2 LA LEGITIMITE DU POUVOIR 

En Algerie le respect de l'autorite a ete une donnee fondamentale pour assurer le bien-etre et la securite de la communaute. 
Le respect et l'obeissance qu'accorde l'education familiale aux parents fait que la decision du pere est toujours acceptee et que son 
autorite est reconnue. l 

Aujourd'hui, l'exercice tie l'autorite et le mode de nomination des chefs sont en inadequation avec les valeurs profondes des individus. 

Le pouvoir ~st conteste pour plusieurs raisons, notamment : 

• Le processus de nomination 

• Les attitudes et les comportements des chefs 

• La com~tence des chefs 

I Voir P. Bourdieu "Sociologit· de 1:4/gerie" Pt1ge 12 - PUF 1958. 

l'cJg<' :!I 
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CUI. TUHJ: lff MANAGt:MENT 

LE PRO~ESSUS DE NOMINATION 

Nous avons w qu'en generai la nomination des chefs en Algerie est consideree comme subjective et arbitraire. 

LES A 'ITITUDES ET LES COMPORTEMENTS DES CHEFS 

En Algerie le comportement de l'individu passe avant toute autre chose. Le respect et la consideration pour les autres sont des 
elements tres recherches par les Algeriens. C'est l'intluence de la vie communautaire qui favorise la bonne entente et le respect mutuel 
de tous les membres de la communaute. 

Et plus l'individu se place dans un statut particulier, plus son comportement est juge par les autres. 

"Mon chef comidere l'entreprise comme une propriete privee, ii n 'ecoute pus /es gens, ii refuj·e de communiquer uvec 
nous" 
(Homme, 35 um, murie, detLt enfalll!i, c:lumff eur, Adr11r) 

,.,,~·· ·!! 
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CUl.1'URI:: E1' MANA<iEMENT 

Le statut du chef en Algerie, presuppose uncertain rOle, une regle de conduite imposee par notre mode d'education un comportement 
exemplaire, une certaine maturite c'est A dire que le chef doit etre "responsable", respecter ses subordonnes et avoir un jugement 
equitable 

L'harmonie est aussi un besoin tres fort chez Jes algeriens, et si quelqu'un ne respecte pas l'importance des relations humaines, ii est 
vite marginalise. 

" II y a une rupture entre /es travailleurs et la lrierarchie, mes superieurs m 'encouragent a ne pas travail/er 11 

(Homme, 32 ans, marie, 2 en/ants, Bordj-Menaiel) 

"Mes rapports uvec mon chef. nous sommes sur deu.x planetes differentes 11 

(Homme 29, marie, joumuliste, Alger) 
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CUL. TUNE ET MANAG£M£N'f 

LE SAVOIR-ETRE DU CHEF 

Le savoir-etre d'un chef dans ces relations humaines constitue une exignence tr~s atendue par les subordonnes. C'est l'element par 
lequcl on reconnait la legitimite du pouvoir de quelqu'un. 

"En Algerie, on a to14s les moyens, mais on a pas de bons gestimmuires " 
(Homme, 35 ans, man·e, 2 en/ants, Adrar.) 

L'importance de ces facteurs (comportements, attitudes, competence du chef) apparait clairement dans le developpement des 
qualifications du chef ideal. 
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('UI. TURI:' /ff MANA<Jf:MEN'/' 

1.1LES QUALIFICATIONS D'UN BON CHEF 

Les subordonnes ont tendance A placer leur chef sur un piedestal. 

" Un chef c 'est une personne qui est ce11See connai'tre des choses qui me depasse : du point de vue des comrui.s·Jances " 
(Homme, 30 ans, marie, I en/am, cadre, Annuba.) 

"Responsabilite, autorite que le chef connaisse ses responsubilites et a travers celu, ii peut guider ses ugentJ, /es orienter 
etc ... 
Etre a la hauteur, vehicu/e /es idees de /'entrepn'se." 
(Homme 31 ans, marie, lngenieur, Gliardai'a) 
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CUJ.1'URJ.: f."1' MANAG£M£NJ' 

Dans le contexte culturel algerien, la notion de chef vehicule toute une sagesse et une maitrise, un savoir-faire, un savoir-~tre et un 
mode d'influence sur les autres. D'ailleurs le terme qu'on utilise en arabe pour designer le chef (M4alem) est tr~s significatif, ii 
renferme beaucoup de dimP.nsions entre autre une superiorite legitime et reconnue dans plusieurs domaines : 

Le savoir 

Le savoir-faire 

Et m~me le savoir~tre 

Done le chef est per~u comme un superieur privilegie qui jouit d'un traitement de faveur. 

" Quand un subordonne et un chef sont en conflit, on donne toujours raison a son chef " 
(Homme 29 ans, marie, joumaliste, Alger) 

l'a~:~7 
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CUI.TURI-: lff MANAGt:Mt:N'f 

C'est en effet, le respect qu'on accorde au chef qui fail qu'on ne le traite pas de la m~me mani~re que ces agents. 

II faut noter aussi que le respect de la hierarchic est hautement recommandc dans la religion musulmane 11 croyants, obcissez A Dieu 
! ObCissez au Proph~te et A ceux d'entre vous qui dctiennent l'autoritc 11 

( Sourate Anissaa -Verset 59 ). 

Mais ii s'agit d'un respect dans lequel le chef est tenu d'~tre juste, de veiller sur le bien ~tre de l'entreprise et de ses agent!i. II est dit 
dans le Coran (Sourate Youcef, Verset SS ) 11 Propose moi au dcp6t du pays, je serai A ton service un intendant averti 11 

Les exigences du bon chef sont exprim&s implicltement sous rorme de sou halts. Les exipnces sont : 

• Des quaUncaUons proressionnelles (savoir-ralre) • tout d'abord • 

• Des qualit~s humaines • ensulte • 
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CUJ.1'URE lff MANA<iEMENI' 

LES QUALIFICATIONS PROFESSIONNELJ.ES 

Les subordonnes attendent du chef, un savoir-faire exceptionnel et un transfert de connaissances. 

Les individus sont gcneralement plus sensibles aux qualitcs professionnelles de leur chef. lls sont beaucoup plus a l'aise dans un style 
de commandement oriente vers l'e'<ercice de l'activitc. 

"C'est quelqu'un qui doit reellement connaitre son travail, d'ailleurs sans connaiJsances necessaires, un ne peut pm 
resoudre /es problemes des autreJ· ... 
(Homme, 47 Ans, 9 en/ants, Teclrnic:ien J·uperieur, Annabu) 
"Un bon claef. c 'est u11e personne qui fail son travail convenablement et qui e.o;saie de reg/er /es prob/i!mes des travailleurs, 
ii est la pour resoudre /es problemes de /'entreprise" 
(Femme, 34 ans, mariee, 2 en/ants, secretaire Bordj·Menaiel.) 

Le savoir-faire sous-entend aussi la capacitc et la volontc de former ses suhordonnes. Cela rejoint en fait, l'utilisation du concept 
Maalem chez nous, pour designer le chef, c'est·a·dire quelqu'un qui maitrise son travail et qui peut transmettre ses connaissances aux 
autres. 
Cette exigence de specialisation du chef peut se raccorder a l'importance et a la valeur du metier dans notre culture et a la capacite 
de le transmettre aux autres. 
<.:ala suppose que le chef en question soit suffisament sur de lui, de son savoir-faire et qu'il ne craignc pas une rivulite possible en 
transmettant son savoir. 
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CUI. WR!' A"I' MANA<i£M£N/' 

LES Q:JALITES HUMAINES EXIGEES D'UN CHEF SONT: 

- Animation 

- Compfthension 

- Justice 
Les individus sont aussi attentifs aux qualites humaines des chefs qu'A leurs qualites professionnelles. 

Certains preferent done, un style de commandement orieme plutc'>t vers Jes relations humaines. 

L'animation est per~ue comme une! qualite humaine d'un chef : 

• • 

"Ce qui est le plus imponunt. ce sont ses qualites d'unimateurs, l·es cupucites d'ecoute, a /u limite, ses competences me 
puraissent seconduires " 
(Femme, 37 ans, Divorcee, cadre, Tizi-Ouzou.) 

"Un bun chef, c 'est quelqu 'un qui a une cupacite d 'ecoute particuliere, tolerant, on peut se tromper me me si on est clref .. 
(femme, 35 ans, mariee, Cudre Superieur, A1111abu.) 

l'<IA.'f: 10 
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CUI. TUHE 1-:r MANAGEMJo:N'r 

... II semble que les femmes privilegient surtout l'animation et la capacite d'ecoute <J'un chef qu'autre chose, cites consid~rent ces 
qualites comme une fin en soi, alors que pour les hommes, l'animation n'est qu'un moyen. 

"Un bon chef c 'e."t quelqu 'un qui sail ecouter les gens, qui sait /es faire avancer, faire uvancer /es gens vers I 'object if qui 
lui est ass:'gne " 
(Hommt., 36 ans, marie, 3 en/ants, Cadre, Dr.d'Etat, Annaba) 

"Un bon chef doit adopter un comportement exemplaire vis-a-vis de ses l'ubordonnes, ii duit ecouter ses col/uborateurs 
et subordonnes " 
(Homme, 30 ans, marie, I en/ant, Cadre, Amraba.) 

Les femmes semblent ~ l'aise dans un style de management orient~ vers les relations humaines. 

l'"llt. II 
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CULWHE £'/' UANACif:MEN'I' 

La comp~hension et la notion de justice sont consid~~s aussi comme des qualit~s humaines d'un hon chef. 

" C'est quelqu 'un qui aide les fonctionnuires, qui les comprend, ii faut qu 'ii soil comprehensif duns tous les domuines 
et en.suite, ii fuut qu 'ii soit juste " 
(Homme, 34 ans, celibatuire, Cadre, Boumerdes, Ou ·d-Souf.) 
.. Qu 'ii soit regu/ier, qu 'ii soit serieux, qu 'ii f asse son travail, qu 'ii soit juste " 
(Homme 27 ans, marie, executant Ghurdai'a.) 

... II semble que les individus originaires du Sud, accordent une plus grande importance a la notion de justice que les autres. Ceci 
serait du au fait qu'ils vivent dans des conditions tres difficiles ou la justice devient un besoin de premiere necessite. 

II semble que l'Al~rien recherche plut6t un style de management orient~ vers l'exercice de la tAche 
(un chef expert). 

/'">I" :.I! 
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CUJ.1'URE 1!1' MANAGEMENT 

L'IMPORTANCE DE L'AGE DANS LA NOMINATION DES CHEFS 

II semble que l'Age dftermine la maturitf de l'esprit et du jugement. 

"Pour les jeunes diplomes, ii faut d'abord qu 'ils soient murs, qu 'ils sachent ce qu 'ils font. Actuel/ement ils manquent 
d'experience. Je pense que le dip/Ome ne suffit pas, ii faut la competence et /'experienct: " 
(Homme 40 ans, marie, 2 en/ants, operateur - Constantine) 

"On a introduit les diplomes actuellement. /Is ne sont pas a la hauteur, en raison du niveau scolaire. Si /es gens 
experimentes disparaissent la gestion cou/e " 
(Homme 50ans, marie, 4 en/ants, Directeur- Tlemcen) 
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CUl.WRE lff MANAGEMENT 

En Algerie, le role du chef a toujours etc attribue aux personnes aux quelles l'on reconnait une certaine sagesse, beaucoup d'experience, 
une maturite du jugement... Et on a tendance a croire que l'age est un facteur determinant de ces qualites. D'ailleurs le proverbe 
arabe caracterise parfaitement cette tendance : " Celui qui te depasse d'une nuit, te depasse d'une malice ". 

En revanche, il s:."mble que les jeunes, et !es universitaires en particulier, accordent une importance considerable au dip16me uni
versitaire comme critere de nomination des chefs. 

" Un universitaire a quelques predispositions qu 'on ne trouve pas chez les autres " 
(Femme, 35 ans, Cadre Supen'eur, Annaba) 

;, Generalement les universitaires, sonl des gens competents, ce qui n 'est pas le cas des ancielU qui ne sont pas dip/Omes 

(Homme 29 ans, marie, joumaliste, Alger) 
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< 'UI. l'URf: f.." 1' MANA< ;1':Mf."NT 

Ce qui est conjoncturel : 

La nouvelle generation repro .. e aux ancien~ les difficultes dans lesquelles l'entreprise algerienne s'est vue confrontee: leur argument 
c'est le niveau scolaire des an, iens qui n'est pas conforme aux postes qu'ils occupent et le fait d'avoir marginalise tout un potentiel 
humain. 

Ce qui est structurel : 

L'importance de l'age demeurt: une donnee importante renforcee par les tendant:es culturelles A travers le:squelles, l'Age est signe de 
sagesse et de maturite. 
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CUl.1'URE lff MANAClf:Mf:wr 

LES DIFFERENCES ENTRE LES HOMMES ET LES FEMMES DANS L'EXERCICE DE L'AUTORITE 

II existe de nombreux prejuges ayant trait au statut de la femme, A son jugement presuppose subjectif, A son manque de maitrise pour 
guider et commander des hommes : 

" La femme ne peut pus maitriser ses sentiments et ses emotions " 
(Homme, 20 ans, celibataire, executant, Ghardai'a) 

"Non fa me parait une ... quelle que soil sa culture, sa personnalite, une femme qui gere un homme est contraire a noire 
contexte, sa personnalite est faible devant l'homme " 
(Homme, 40 ans, marie, 2 en/ants, Operateur ·Constantine) 

l'<lJ.'1' :.17 
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CUL 1'URE ET MANAGEMl:'N1' 

Le contexte social et culturel al.rien d~favorise la femme dans plusieurs domaines : 

Des leur jeune age, on apprend aux enfants A faire la distinction entre homme et femme. L'enfant de sexe masculin peut sortir s'amuser, 
la fille par contre doit rester A la maison. La femme est soumise A l'homme. C'est lui le maitre, le superieur ... Et meme les comportement 
de l'un et de l'autre sont juges differemment. (Vair M.BOUTOUFNOUCHENT "Famille algerienne" -1984 ). 

C'est le statut social de l'homme qui fail que l'autorite de la femme est refusee, parce qu' etre dirige par une femme est un signe de 
faiblesse et un manque de maturite. 

D'une maniere generale, on peut dire quc le sexe est un facteur de nomination des chefs tres important, renforce par les attitudes 
sociales qui donnent un statut superieur A l'homme par rapport a la femme. 

/'"lie' ·.I.~ 
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CUL1'URf: 1-:T MANACif.'Ml:'N'/' 

i4. LE PROCESSUS DE PRISE DE DECISION 

En Al-rie, le pouvoir est ttts centrali~. 

"Le Directeur General est le seul liabilite a prendre toutes /es decisions" 
- T.BENLLOULA - l'organisation socialiste des entreprises - page 116 " 

" Les decisions sont prises uniquement par le Directeur General " 
(Homme, 20 ans, celibataire, e.xecutant , Ghardai'a) 

Le mode Al-rien d'Hucatlon est ha~ sur le respect de la decision du p~re ou du tuteur et de l'unicite du pouvoir, et commc dit le 
proverbe arabe " s'il y beaucoup de chefs, le bateau coule" 

l'clJ:&': Ill 
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CUL'/'URE E1' MANAGEMEN'/' 

On accepte l'unicite du pouvoir, mais on exprime un besoin tr~s fort de respect et de consideration aussi bien chez les cadres que 
dans la maitrise et le personnel d'execution. 

NII y a des tas de dossiers, des tas de prob/emes qu 'on a devant nous, qu 'on essaie de trailer, de donner une conclusion, 
ensuite on ne trouve pas /'execution sur le te"ain, ils ne prennent rien en consideration, .'iau/ ce que pense le chef, ce 
qu 'ii fail : est-ce que c 'est un interet pour lui ou pas, c 'est tout " 
(Homme, 34 ans, celibataire, Cadre, Boumerdes) 

"On s 'use /es nerfs, ii est tres difficile de continuer a travail/er duns nos entreprifes, c 'est lie a I 'environnement, ii ya une 
lrierarclrie qui parfois ne nous permet pas de nous exprimer" 
(Homme, 34 ans, 6 en/ants, Directeur, Glrardai'a.) 
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<.'U/.'l'URE U'MANA<it:M/o:N"/' 

L'Algerien a une tendance tres forte a vouloir s'exprimer, donner son avis, et ce qui semhle une motivation profondc pour lui, c'est 
le respect et la consideration que pourraient lui accorder ses superieurs hierarchiques, surtout a ses suggestions et ses avis. 

II exprime aussi un besoin d'information des ditT~rentes dkisions prises dans l'entreprise. 

"Actuellement c'est le consei/ d'administrution qui prend /es grundes decision.s de /'entreprise. Pour la fonne, je j'Uis 
d'accord, ii ya une chose c'est l'infonnation trunsmise au travail/eur, l'infom1ation ne circule pas hien, /e.r travail/eur.r 
ne savent pas grand chose, ii n '.Y a pus auui d 'afficliage " 
(Homme, 35 am, murie, 2 enfunt.r, maitri.re, Setif) 

II semble 4ue ces besoins correspondent au mode de gestion des comites des sages ( Djemaa,2 Iaazaben,3 Comite de la Tribu ... ) qui 
etaient charges de gerer les affaires de la communaute et de prendre ses grandes decisions. A la tete de chaque comite, ii y avait un 
chef qui de par sa sagesse representait une autorite reconnue et acceptee par I' ensemble. Le comite etait tenu d'informer les membres 
de la communaute et d'accepter tousles avis des individus. On devait aussi ace comite un grand respect et une obeissance totale. 

2 Djemua: groupe ou comite d~s sages n•pcmd14 dam· la l\abylie et It•.\· l/auts Platemu Al~<;rie11J. 
J /(ltl:.alwn : temw lwrl>t~re, utili.H' cm M:ah pour tlir(' co111it1i i/('.\' .mg1'.\ 
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CUI. TUR.t' f.'1' MANACi£Mf:Nr 

CONCLUSIONS SUR L'AlITQRITE 

On remarque !'importance des crit~res Age et sexc dans la nomination des chefs : 

La maturite de !'esprit ct du jugcment, sont des qualites fortement recherchces chez un chef. 

Les valeurs cuhurclles algcriennes semblent favoriser l'homme par rapport a la femme pour les postes de res
ponsabi Ii tes 

Le chef ideal devrait etre plut6t un chef expert mais ayant une capacite d'animation . 

La distance hierarchique est tr~s grande4 et ceue distance est vccue comme une necessitc pour asseoir l'autoritc. 

4 ~ w <Me.Ir Al\IOVl,.1 /.r tr•••-a1l 1ndmmrl C"Ulltrf' l'hommt, OPU. /'Mil J 
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C:Ul.1'UHE lff MANACiF.MEN'f 

Nous n'avons pas remarque un besoin de reduire la distance hierarchit1ue, car on place toujours le chef duns un stalut 
particulier. 

Les subordonnes ont tendance A accepter la superioritc de leur chef 
lls demontrent cette superioritc par sa competence et son comportement exemplaire. 

On exige de la concertation, de l'ecoute, de )'information de la part du chef, mais on ne rencontre pas un besoin de 
participation des salaries au processus de prise de decisions dans l'entreprise. 

- Le pouvoir est tr~s centralise : on acceptc l'unicitc du pouvoir mais on formule un besoin d'information ct de prise 
en consideration. 

Le respect de l'autorite en Algerie est une donnee fondamentale, cettc temJance trouve sa source duns la culture 
nationale ou le respect de l'obeissance a l'auh>ritc du p~re ou de ceux t1ui detiennent l'autorite sont lies elements tres 
importants pour garder la cohesion et l'et1uili!Jre <le la famille elargie ou la communautc. 
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CUI.TUR£ ET MANAGEMENT 

TRADITION ET CONFORMISME SOCIAL 

Tradition islamique, regles et lois sociales,rites et coutumes ancestraux, constituent le patrimoine culturel qui influence 
l'organisation sociale, les relations inter-personnelles, et la vie professionnelle. 

• "L 'Islam est a la /oi.s religion, morale et pliilosopiiie, coded 'organisation c:ommunautaire et regle de vie personnelle ( Djame/ 
BENST AALI - "L 'Islam et /'Occident face a la crise") 

.. L'ISLAM definit : la relation de l'individu au travail : 

•Nul n'a jamais goiitf de meilleure nourriture que celle que lui rapporte son travail et labeur" • Hadith. 

.. L'espace temporel est ponctue par les fetes religieuses, Jes heures de priere .... 

.. La Zakat regule la distribution des richesses et garantit la justice sociale .... 

.. La propriete n'est pas un droit de l'indivi<lu mais une fonction sociale 

1'<11,oe :JS 
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CUl.'/'URE ET MANAGEMENT 

• La Chariaa fixe les regles et les procedures juridiques. 

La pratique du droit coutumier est soutenue par : 

- Le caractere magico-religieux du serment 

• 

- Le sens de l'honneur et le respect de la parole donnee 

• • 

Ces quelques exemples illustrent l'interference du "spirituel" dans l'organisation sociale, les 
rapports au travail et les relations inter-personnelles. 
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CUI. 1'URE l!T MANAGEMEN/' 

Faste et ostentation des rites et coutumes ancestrales s'opposent a la rigueur et a la sobriete de la liturgie musulmane. 

.. Tout evenement social donne lieu a un etalage imposant de richesses dissonant avec le niveau de vie des 
populations. 

. La forte penetration du mode de vie occidental, n'a pas incite a la sobriete, au contraire : la "cacophonie" 
observe dans Jes mariages citadins en temoignent. 

.. Les rites maraboutiques sont I' occasion de se distinguer par la richesse de ses offrandes, Jes couleurs et la Jumi~re 
de ses vetements. 

- Les pratiques maraboutiques, considerees par )'Islam comme une deviance, posent le probl~me de 
l'intercession e11tre l'homme et Dieu. 
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Le code social controle avec acuite le comportement du groupe, et de l'individu au sein du groupe . 

• Respect des conventions et conrormisme sont une ttgle absolue. 

.. L'adage populaire precise "Mange ce que tu aimes, maiJ porte ce qui plait aux autres" 
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CUL 1'URE ET MANAGEMENT 

• La politesse n'est pas seulement un savoir vivre mais un art de vivre. 

•• " Dans sa famille, l'enfant apprend en outre les reg/es de la civilite, et plus precisement, /es paroles qu 'ii devra prononcer en 
chaque circonstance ... La conversation peut se poursuivre a l'infini, sans que rien soit laisse a l'imprvvisation." (P.BOURDIEU 
- "Sociologie de I' Algerie") 

La fantaisie est assimilee a l'exhibition, elle est une transgression au code social. 

Emmu~ dans le conformisme, l'individu peut difficilement li~rer son ~nergie c~atrice. 
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CUL TURJ; ET MANAGEMEN"/' 

2.1 LATAILLE DES ORGANISATIONS 

La taille d'une organisation represente le territoire dans lequel l'individu projette son passe et son avenir. 

La grande entreprise semble satisfaire aux besoins de realisation et de valorisation sociale. 

• La grande entreprise est ~cnsee disposer de ressources importantes qui favorisent le developpement personnel et permettent 
d'acceder A un statut soda! 

"En general la grande entreprise convient a l'individu, elle a /es moyens de ses object ifs" 
(Homme 44 ans, marie, Din'geant d'entreprise - Alger) 

• Elle offre la possibilite d'apprendre et de se perfectionner. 

"Une grande entreprise favorise l'enricliissement, on capitalise beaucoup, une petite entreprise, c 'est Jymputliiq"e, c 'est 
gerable, mat's au point de vue enricliissement et e'•o/ution, c'est restreint" 
(Homme, man·e, 48 ans, lngenieur, Gliardui'a) 
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CUl.1'URE E1' MANAOEMEN'f 

• Elle privilegie le savoir et le savoir-faire individuel 

"Je pre/ere les grandes entrepri.ses ou tout est fonction de /'experience et du niveau de competence" 
(Homme, 50 ans, Marie, 4 en/ants, 17emcen) 

• Elle contribue A la valorisation sociale de l'individu 

"J'avais choisi de venir duns cette unite pour sa dimension ... et aussi pour l'entreprise ... " 
( Homme 40 ans, cadre. marie, Tizi-Ouzou) 

• • 

" les grandes Entrepnses me pennettent de corinaitre beaucoup de gens, et connaitre le pays a travers /1•s missions, et 
avoir du pouts duns la negociation et en tant que personne , el/e te donne de I 'importance" 
(Homme, 41 ans, cadre. marie, 3 en/ants, 17emcen) 
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CUl.1'UR£ E1' MANACif.'Mf:N'I' 

. Elle est consideree, accessoircment, comme un moyen de se fondre dans la masse, et de sc protegcr. 

"Moi je ne poum1i..s pas travail/er dans une petite boite, celu doit etre etouff unt. 
L 'uvantuge de travail/er daru· une grunde entreprise · c 'est un peu I 'unonymat. 
Quand on est une femme et que /'on occupe un poste de responsubilite on est le paint de mire. 
Dans une petite boite, /'esprit est tribal et c'est difficile a vivre pour une femme" 
(Femme, 29 ans, mariee, cadre, Annabu) 

La grande entreprise peut favoriser l'eclatement des groupcs sociaux et accelercr la rupture 
avec le passe. 
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CUL 1'URE ET MANAGEMENT 

. L'Entreprise de taille reduite repond au besoin d'appartenance et de reconnaissance. 

"lei j'y trouve mon compte, c'est une petite equipe, un travail original, ii n 'ya pas de routine. 
Dans une grande entreprise /es relations de travail sont penib/es, c'est astreignant surtout pour une femme. 
(Femme, mariee, 3 en/ants, cadre, Cllambre de Commerce, ORAN) 

•• La petite entreprise permet a chacun de trouver sa place : 

"Dans les grandes entreprises, c 'est le cas de X ... , On avail pas a faire directement a quelqu 'un, on avail a faire a pas 
mal de gens, a/ors on ne peut pas se situer dans une entreprise pareille, dans une petite entreprise on se situe, on se 
retrouve et on maitrise mieux. " 
(homme 36 ans, marie 3 en/ants, Cadre - Tizi-Ouzou) 

.. Elle permet a chacun d'ameliorer ses performances : 

"Dans une grande entreprise, la personne passe inape~ue, ii y a beauc:oup de monde ... c:e n 'est pas c:omme une petite 
entreprise, on peut faire des ameliorations" -
(flomme 37 ans, marie l en/ant, Agent Maurise, Bordj-Menai'el) 
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CUI. TURE ET MANAGEMENT 

.. et d'assurer une meilleure qualite de service : 

"Je pre/ere travail/er dans un petit hopitaL En general, dans un grand hopita~ ii y a plus de medecins que de malades, 
et le malade passe inapetru. ii n 'est pas considere com me un etre humain. Par contre dans un petit hopital le nombre 
de medecins est limite et IQ, j'ai /'impression que le malade est pris en charge, d'une /a~on meilleure, le mulade est 
mieux." 
(Femme 29 ans, medecin, mariee - Ghardai'a). 
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CUI.TUR£ ET MANAGE.VENf 

.. Elle facilite la communication et cree une ambiance familiale et conviviale, plus motivante. 

"Je pre/ere travail/er dans une petite entreprisP, on peut fomrer une famille et on peut se clonner et realiser des object ifs. 
Dans une grande entreprue les gens ne communiquent pus" 
"J'ai /ait l'experience d'une grande entreprise : on se sent comme dans l'engrenage d'une grande machine. C'est moim 
seduisant, mais dQIU' une petite unite, on se sent plus en securite, c 'est un pet it groupe, nos relations sont plus clraleureuses, 
plus humaines" 
(Homme 43 ans, lngenieur- Glrardai'a.) 

L'entreprise de dimension reduite peut faciliter l'incursion des rapports 
sociaux dans l'organisation et perpetuer ainsi le passc. 
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CUl.1'URJ:: ET MANAGEMf.'N/' 

Les femmes dans leur majorite se prononcent en faveur de la petite entreprise. 
. Seule une femme a reagi contre l'esprit tribal qui regne, scion cite, dans les petites entrcprises. 

En optant, pour les petites entreprises, les femmes, gardiennes des traditions, revelent leur auachemenl aux valeurs communautalres 

La petite entreprise est par analogie une ex-croissance de la famille (clargie) et peut rcpondre aux mames modes de fonc
tionnement : 

.. Les familles et/ou lcs tribus se diffcrencicnt et sc reconnaissent par le metier ct le savoir-faire qu'ellcs ont le devoir 
de perpetuer. 

•• Le patronyme qui les identifie pcut etre cvocateur de cettc appartcnancc ("dar x" - II dar Y" ... ). 

.. Cohesion et solidarite sont lcs reglcs immuables du groupc 

.. Les relations inter-personnelles sont pre-ctablies et guidces par la recherche du consensus ct de l'harmonic 

II est plus important de preserver l'existence et l'harmonie du groupe que de rcussir son 
evolution personnelle. 
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CUL 1'URE f:1' MANACif:Mf:N/' 

Le point de vue des hommes est dispel'H, mais un consensus semble se faire pour une entreprise de dimension reduite. 

La grande majorite de cadres originaire de toutes Jes regions, recherchent confort, securite et convivialite dans les petites 
entreprises. 

Quelques cadres de cependant, plutOt jeunes. affirment ieur individualite par leur preference pour la grandc entrcprise. 

Deux tcndances culturelles semblent coexister : 

L'une, tfts marqu&, cherche ' prolonger un mode de fonctionnement artisanal et corporatiste. 

L'autre, moins ~vidente, est en rupture avec l'esprit communautaire et prone l'amrmation d'un indivldu 
souverain. 
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CULTURE £T MANAG£MENT 

I' 

2.2 LE DEGRE DE FORMALISATION DES ROLES 

Plus un pays s'impose de fortes contraintes pour lutter contre l'incertitude de l'avenir, plus on rencontre dans les organisations, une 
formalisation des rOles, une s~cialisation des fonctions et un d6coupage pr6cis des t4ches. 

La structuration des activit6s 6tablie d'une fa~n minutieuse par des organisations, Its mod~les sont uniformes. (D'apr~s G. HOSF
TEDE et DANIEL BOWNGER - " les diff6rences culturelles dans le management") .. : 1 

, . 
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• Les organisations 

En Algerie; animee par •Pautorite patriarcale•, la structure des organisations traditionnelles prend l'allure d'une 
place de marche. 

La distribution des r6lcs est implicite, tous Jes mcmbres de l'organisation sont impliqu6s. 

.. Chacun connait son rOle et l'assume 

"Dam l'anisanat, ii n y a pas de hierarchie, tout le monde est chef, tout le monde est ouvrier. 
On donne la responsabilite au plus age, en raison de son age d'abord, de ses competences et de son experience. 
L 'organisation enlre nous, vient toute seule, chacun connait son travai4 cl1acun connait sa mission, sa machine. 
Chacun s'occupe d'un domaine." 
(Homme 32 ans, celibataire, Anisan bijoutier, Beni-Yenni) 
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CVLTURE ET MANAGEM£NT 
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Le mode de fonctionnement repose sur l'adhesion et le sens des responsabilit~s de chacun. 

"Le travail d 1anisan se /ait en /amille et /'Administration ne le c.omprend pas. 
Le veritable anisan fait travailler sa famille, ses filles, ses Ji~, des fois le pere, des fois la f11(r~, autrement ii ne peut Q.fl.f 
s 'en sortir ... 

... "'°a n ·a n'en ct voir chez nOU:S- Nous sommes des artisans, nous sommes des art4tes, po.ur nqus le temps ne copipte pas, 
on travaille et pui.s c 'est tout ... 
Dem'ere l 1artisan, ii ya toute la famille. Ce n 'est pas la production d'un seul artisan, par contre si on devait verser un 
saluire a toute la famille, la caisse ne suffirait pas. 
C'est le doyen qui commande generalement, /es autres suivent. 11.s ne/ont qu'obeir .... On n'est pas oblige de dire que 
l'on va realiser tel/e chose .. 
(Homme 63 ans, marie 6 en/ants, Artisan - Beni-Yenni) 
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CUL.TUR£ ET MANAGEMENT 

'. 

En explititi.nt son formalisme par ecrit, l'entreprise moderne (actuelle) a heurte une culture profondement 
marquee par l'oralite. 

La structure pyramidale valorise la s~cialisation, mais isole l'individu du groupe, et d~limite ses t4ches de fa~on precise. 

':.4 notre niveau tout e.st structure. On est oblige de suivre a la lettre toutes /es consignes. Les fiches de postes de chaque 
travail sont connues au depan. C'e.st-a-dire le jour du recrutemenl" 
(Homme 31 ans, ce/ibataire, agent de maitrise - Tlemcen.) 
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CULTURE ET MANAGEMENT 

l'olere par certain&, ce formalisme explicite est vecu par une majorite, com111e .une atteinte a la liberte 
personnelle, neutralise l'energie et inhibe la creativite. 

"lei, ii faut, 'Bagner" son travai~ l'arracher, c'est epuisant, je veux bien· m 'user (,UravaiUer, mais pas pour qbtenir du 
travail" 
(Femme 37 aru. divorcee, 1 en/ant - Tizi-Ouzou.) 

"Now avons une tres grande structuration. Les activites, /es fiches de postes ont ete f aites au niveau des ressources 
humaines ... Au sens pT!Jpre de l'activite, c'est rentable. Mais a notre niveau, ii faut autre chose, une certaine liberte a 
notre personnel 
... Parfois, now sommes rigides, on suit /es fiches de poste integrale'ment" 
(Homme 40 ans, marie, 3 en/ants, Cadre superieur - Tlemcen.) 

' ' 

"Je n 'ai pas besoin d'etre derriere les ouvriers. /Is sont resporuables et savent ce qu·'ils ont a faire. 
II ya plus de 15 jours que je ne suis pas passe au chantier. Chacun doit avoir corucience de son role, et /'assumer. La 
bureaucratie, c 'est pour moi de l'incorucience pro/essionnelle" 
(Homme 45 ans, juriste, dirigeant, -Adrar) 
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CULTURE ET MANAGEMENT 

La plupart des individus p~Rrent ftre pidfs et orientfs plut6t que commandfs. 

N On s 'use /es neefs, ii est tres difficile de continuer a travail/er dans nos entreprises, ii y a une hierarchie qui parfois ne 
vous pennet pas de vous exprimer. .. 

1 • ••• II est toujours bon d 'avoir des orientations, un guide, en cas de conflits, ii fuut une base sur /aquelle ont peut mesurer. 
Quand /es taches de chacun sont dejinies, ii n y a pas de prob/emes" 
(Homme 43 ans, 6 en/ants, lngenieur- Ghardai'a) 

Cet avis est part•• par certains responsables eux-mfmes qui encouragent l'lnltlativ,. 
I 

H Je veia eviter la notion de chef, je /eur donne une liberte qui ne doit pas depasser /es limit es. /'encourage /es initiatives, 
je lai.sse Jes gens prendre certaines decisions auxquelles je n 'adhere pas totalement. 
Quand je demande un travai~ je ne vai.s pas le suivre a longueur de jouinee. 
Une /ois le travail realise, on en discute" 
(Homme 30 ans, Marie, 1 en/ant, Cadre, Annaba) 

La rigiditf des procHures est compens& par des attitudes souples et conciliantes. 
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CUL TUR£ ET MANAGEMENT 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

Le formalisme explicite a brise une dynamique d'actions ... Et bouleverse un rythme de vie ... 

.. La s¢cialisation des tAches est synonyme de routine et de monotonic. 

"Now avon.s opte pour la polyvalence, c 'est-a-dire que chaque agent est t£nu /ors d 'un recrutement de travail/er pendant 
une periode donnee dans toutes les structures et d'apprendre toutes /es tt2ches 'et cela pour assurer /'interim /ors des 
conges ou absences. 
En plus, le travailleur ne pa.sse pas chez now toute sa cafriere dans le m~me poste, des que sa direction commence a 
manife.ster une certaine monotonie, el/e l'af/ecte a une autre direction pour un autre travail 
(Homme 31 ans, celibataire, Agent mattrise - 17emcen.) 

.. Un plus grand espace de libert6 est recherch6 A travers la "polyvalence" 
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CUL 1VRE ET MANAGEMENT 

Le besoln de polyYalence d~note une tendance m"eure • la polychronle. · • · 

"La polychronie et la monochrome dcsignent deux types de temps. Dans un syst~me monochrone, un individu ne 
fait qu'une seule chose A la fois, ou plusieurs, mais dans un ordre scquentiel. . 
Dans un syst~me polychrone, un individu fait au contraire plusieurs choses A la fois. Les horaires sont trait~s tout 
A fait diffcremment, en fait ii est parfois difficile de d~terminer si un horaire existe ou non.'' 
E. HALL - "La danse de la vie" 

En Algcrie, les habitants expriment nettement une pr~fcrence pour une gestion polychrone du temps : 

"Faire une seule chose a la fois, ce n 'est pas Ires motivant, c 'est plut6t triste" 
(Homme 48 ans, marie, lngenieur ~ Ghardai'a) 

"Je fais plu.sieurs choses a la /oi.s, parce que parfoi.s, quand on fail une seule chose, on risque d'~tre bloque. En /aisant 
plu.sieurs choses on avance mieux" 
(Homme 36 ans, marie 2 en/ants, Cadre - 11emcen) 

La diversite dans l'action, est un moyen de rompre avec la monotonic ... et de se rapprocher 
des autres ... 
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CULTURE ET MANAGEMENT 

................................................................................................................................................................ 

• Les individus polychrones sont profondement impliques dans les afTaires des autres, et se sentent contrainb1 
de rester en contact avec les autres. 

"Le syst~me polychrone met I' accent sur l'engagement des individus et l'accomplissement du cont rat 
plutot que sur l'adh~sion ~ un horaire pr~~tabli." 
E. HALL "La danse de la vie" 

Ce rapport au temps entraine une forte dependance des individus, les uns par 
rapport aux autres. 

Leur espace temporel est emmure par le conformisme social et le determinisme. 
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........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

I :1 

2.3 LE RAPPORT AU TEMPS ET LA PLANIFICATION DES ACTMTES 
'I 

Le passe est perpetue et revecu dans le present ete1·nel cJe la memoire. 

. Le pass~ est l'encrage qui donne tout son sens au pr~sent et cristallise l'appartenance 

. Exemple: les noms propres se prolongent par le pr~nom du p~re - "Untel, fils de tel". 
Le patronyme devient un capital. 

. , I 

Pa~:6'1 



• 
UH 

• • • • • • • • • • 

CULTURE ET MANAGEMENr 

Le conformisme social depossede l'individu de son present et de son futur. 

.. L'education fa~onne l'individu i la conformite des anc!tres et du groupe. 

'11 doit se forger un avenir qui soil /'image vivante du pa.sse." (Sociologie de l'Algerie - P. BOURDJEU) 

"Plus qu'une regle de vie, le mol' ma1urum, al'ada imazwara, est une garantie prise sur le Ila.surd, quelque fois, une 
necessite vitale~ MOU LOUD MAM MERI 

"Suis le chemin de ton pere et de ton grand-pere "proverbe kabyle . 

••• Le passe n'est pas vecu comme tel, c'est-a-dire comme depasse et situe a distance dans la 
serie temporelle mais revecu dans le present eternel de la memoire collective (P. BOU RDIEU 
- La sociologie de I' Algerie • ) • 
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CULTURE ET MANAGEMENT 

.......................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

Le passe et le present sont des "zones" confortables qui permettent de fuir l'avenir et ses incertitudes 

• (le pasR, le pftsent, sont abondamment 'voqu,s,. .. lls sont mfme transcrits (bllans, rapports, proc,s-verbaux ••• ) 

.. L'avenir est trait~ par la m~moire. 

"Les priorites c 'est dans la tete, je ne prends pas un stylo et un papier, enjin ce/a m 'arrive, mai.s c 'est rare" 
(Homme 32 ans, marie, 2 en/ants, Maitrise - Tizi-Ouzou) 

"Notre /a<;on de vivre est simple, now ne sommes pas comme des robots. 
On n 'ecrit pas ce que I 'on veut faire, s 'ii y a un imprevu c 'est le cote humain qui compte. 
(Femme 31 ans, celibataire, enseignante - Ghardai'a.) 

"Jene passe pas mon temps a regarder mon agenda, c 'est simple, je n 'utilise meme pas mon agenda, mai.s j'utili.se surtout 
ma memoire, je memorise /es dates et /es heures de reunions" 
(Femme 35 ans, man'ee, Cadre -Annaba) 
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LE CONFORMISME SOCIAL DEPOSSEDE L'INDIVIDU DE SON PRESENT 
ET DE SON FUTUR. 

TEMPS SOCIAL 

TEMPS 
PROFESSIONNEL 

TEMPS 
INDIVIDUEL 

Le temps pers01mel ou le temps clwisi est co11cede par le groupe. 
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La priorite est donnee aux obligations familiales et sociales : 

" On vit dam une societe, un environnement ou l'on est pas mattre de sol II faut obeir a des contraintes, des regles 
sociales" 
(Homme 30 ans, marie 1 en/ant, Cadre - Annaba) 

"Les priorites s'imposent a moi: la cueillette des olives, le labour et en deh~rs de l'activite (professionnelle) c'est 
I 

,.agriculture, et je doi.s repartir mon temps en fonction du besoin" 
(Homme 37 ans, marie 1 en/ant, Cadre - Tizi-Ouzou) 

"Le travail ... je ne voi.s pas pourquoi le planijier ... mai.s des choses hors d~ commun, oui. .. les evenements f amiliaux, 
I . • 

sociaux. .. " 
(Femme 31 ans, celibataire, enseignante - Ghardara 

L'engagement est plus important que le respect d'un horaire pre-etabli. 

Dans le discours, on releve une importance phobique accordee aux rendez-vous, qui releve plut6t du code de l'honncur (la 
parole donnee) que d'un souci de maitriser le temps. 
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"L 'heure c'e.st l'M1ue. Si je ne suis pas a l'heure, je fais perdre du temps a quelqu 'un, ii faut etre fidele a la parole" 
(Homme 43 ans, marie, 6 en/ants, lngenieur • Ghardai'a.) 

• 

"J'ai un de/aut, j'anive toujours, toujours en retard, je n'anive pas a maitriser mon temps, mais pour mo4 aniver a 
l'heure, c'e.st Ulle· valeur, j'y accorde beaucoup d'importance. Moi je dois faire b~flUCOUp d'efforts. Quelqu 'un qui est a 
l'heure, c 'est quelqu 'un qui a mon estime" 
(Homme 48 ans, marie, 4 enjants • Ghardai'a) 

H C'e.st Ires important d'etre a l'heure au rendez-vous. Je pense que la personnalite d'un homme, c 'est de tenir sa parole 
et etre fidele dans la vie el le rendez-vous fail panie de la personnalite" . . ' ' 
(Homme 63 ans, man·e, 6 en/ants, anisan • Beni- Yenni) 

"II n 'ya pas tellement d'habitudes de ponctualite dans le travaiL Moi je considere que c 'est une valeur essentielle parce 
que, si j'anive a l'heure c 'e.st pour ne pas incommoder quelqu 'un, qui e.>'I lie a m 'attendre, a/ors qu 'ii a prevu de me voir 
une demi-heure et pas plus.Jene veux pas bouleverser son emploi du temps" 
(Femme 35 ans, mariee, Cadre· Annaba) 
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CULTURE ET MANAG£MENT 

Dans le domaine professionnel, ii est important de se plier a la norme. 

Dans le discours le retard et l'absent~isme sont durement remis en cause. 

"Je suis ponctueUe et j'aime '°a, je respecte beaucoup les rendez-vous que je donne. 
JI ya des gens qui sont toujours en retard, ils ont pris l'habitude et cela est tres mauvais. Moi si j'ai u11 retard dans mon 
travail, je le recupere tres vile" 
(Femme 31 ans, celibataire, enseignante • Ghardai'a) 
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............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

.. Cenains se culpabilisent et s'imposent de rattraper le "temps perdu". 

"Quand ii ya ntan:l chacun a sa pan de responsabilite, chaque personne est responsable de ses engagements" 
(Homme 30 ans, marie, S/Directeur, - ORAN) 

"s 'ii m 'anive de. venir en retard, je serais vraimeni gene, je suis croyant et je n 'aime pas trlcher. 
II faut donner l'exemple pour que let horaires soient respectes. 
Une personne consciencieuse ne det.·rait pas partir avant de terminer son travail " 
(Homme, 4 ans, marie 3 en/ants, Cadre superieur - Laghouat) 

"Dans le travail, s'il faut mobiliser Les gens, faire des heures supptementaires pour rattraper le temps, ii faut le faire" 
(Homme 43 ans, marie 6 en/ants, Jngenieur- Ghardaia) 

•Le sentiment de Phonneur, comme son envers, la crainte et la honte, la 
reprobation collective, anime vivement les moindres conduites et dominent 
toutes les relations avec les autres" (P.BOURDIEU "Sociologie de l'Algerie") 
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La mesure du temps, n,e~t pas la meme pour toutes les r~ions. 

Dans le Sud Alg~rien. le temps semble s'~tirer jusqu'A ~pouser l'espace (l'infini). ; , 

"lei a Adrar, les gem n'ont pas la notion du temps, ... ils ne peuvent pas respecter les horaires. Les gens d'Adrar ne se 
sentent pas Algeriens, ils ne maitrisent pas le temps" 
(Homme 30 ans, Cadre financier, originaire d'Oran mute a Adrar) 

"Je n 'ai pas peur du lendemain, on est musulman, mais quand j 'etais a Alger, le rythme de vie etait different ... (plus 
rapide) ... 
(Homme 43 ans, lngenieur - Ghardai'u) 
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CULTURE ET MANAGEMENT 

L'horizon temporel tend a s'elargir, mais pour la majorite, ii se limite a la semaine. ' . 

Le week-end est un point focal. II delimitc un espace temporel partage avec le groupe: 

.. L 'organisation du temps c'est tres important. II faut planifier. Faire un plan de la semaine de ce que /'on va faire . 
... chez nous, en dehors du travai~ on est toujours en train de courir" 
(Homme 37 ans, marie, 1 en/ant, mattrise - Bordj-Menai'el) 
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Le d~but de la scmaine agit comme un propulseur vers l'avenir ... qui est la semaine suivante. 
' I I 

"Je fais le point au debut de cheque semaine, on se rencontre avec mes collqborateurs, on fail le point ensemble, on 
planijie. 
J'ai un plan d'action sur l'annee, repani en trimestre et planifie" 
(Homme 43 ans, marie, 6 en/ants - Jngenieur- Ghardm'a) 

"Les activites sont programmees samedi de SHOO a 11 HOO : discussions des problem es de la semaine ecoulee . 
... on se determine suivant l'objectif de la tache de travail de chacun. 
Le mercredi a 14HOO ... : reglement, classement des dossiers, preparation des dossiers de la semaine prochaine ... On 
determine /es taches de chaque jour et de toute la semaine" 
(Homme 31 ans, celibataire, Agent maitrise - Tiemcen -) .. 
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.......................................................................................... u .............................................................................................................................................................................................................................................................................. . 

. I 

Les comportements sont plutot de type reactifs et sensibles a la pression exterieure ••• 

"Je fonctionne au jour le jour en pompier. Je planifie sur une semaine marimum, minimum une joumee sau/ pour des 
joumees spkiales qui requierent une preparaJion prealable. " 
(Homme 36 aru, marie 3 en/ants, Cadre • Tizi-Ouzou) 

... surtout si cette pression vient du groupe social. 

HOn ne sait pas ce qui peut nous arriver demain. On a beau planifier, ii nous arrivera quelque chose de bon, que l'on 
n 'attend pas ou quelque chose de mauvais. 
II faut toujours etre pret a assumer cette situation, mais ii y a toujours une influence de la vie sociale sur la vie 
professionnel/e" 
(Homme 48 ans, marie, 4 en/ants, lngenieur · Ghardai'a) 
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CUL1VRE ET MANAGEMENT 

............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

'I "' : I 

Le futur : une menace contre laquelle ii faut se premunir 

La r~sistance au changement marque une volont~ de pe~tuer le pr~se~ et le pass~. qui somme toute sont plus s~curisants 
que l'avenir. 

"Je n 'aime pas le changement ·: mai.s ii ne me fait pas peur, on est tres bien dan.s quelque chose que I 'on connaft ·~ 
(Homme 48 an.s, marie 4 en/ants, Jngenieur- Gllardai'a) 

"J'aime le changement, j'admets le changement, oui mais a condition que toutes /es conditions soient reunies. 
La monotonie mene a la paresse et on ne se remet plus en cause ... Mais, ii ne /aut pas qu 'ii yest des changements tous 
/es matiru~ 
(Homme 43 an.s, marie 6 en/ants, lngenieur- Ghardai'a.) 
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CUL1VR£ ET MANAGEMENT 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

Les vaincus du "temps• trouvent refuge dans l'Islam et la sagesse populaire. 

L'lslam: dogme de la p~destination (Quadr) et exercice du libre arbitre: 

"L 'Islam, par definition, implique le don de soi a Dieu (Tawakul), /'abandon confiant en sa volonte (irdda, mashilJ). 
Le croyant ne peut se donner a Dieu et se considerer par rapport a lui comme libre er !S actes, dans la mesure ou la 
soumission est complete, sincere, et definitive. II ya une marge de liberte, mais a nchelle humaine, c'est-a•dire, une 
volonte relativement libre, mais subordonnee a celle absolue de Dieu. 
Les faits les plus nombreux militent en faveur d'un determinisme par rapport a la volonte de Dieu. 
L 'homme nt; saurait echapper au determinisme universelle, qu 'au demeurant, re/eve de Dieu ·~ 
(Cheikh Boubakeur HAMZA - Traduction nouvelle du Coran-Preface) 

"II faut connai'tre le lendemain pour en avoir peur, on ne peut pas avoir peur de l'inconnu, je n 'ai peur de rien du tout" 
(Homme 41 ans, marie 3 en/ants, Chef de Service -17emcen) 
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I: 
'I . ' I " 

L,Islam repose sur le dogme de la predestination (Quadr) tout en encourageant l'exercice du libre arbitre. Cette 
ambiguite accroit l'incertitude, face a l'avenir et favorise des comportements ambivalents., 

"Est-ce que vous nous garanti.ssez de vivre jusqu 'a la semaine prochaine" 
Lorsque je programme quelque chose, cela tombe toujours a l'eau, a/ors, je /ai.sse l'imprevu faire /es choses" 
(Femme 31 ans, celibataire, enseignante - Ghardai'a) 

•oans le monde temporel, ii faut agir comme si l'on devaitjamais mourir, et pour 
le monde eternel, ii faut agir comme si l'on devait mourir demain• Hadith 
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CULTURE ET MANAGEMENT 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

:Pour certains, evoquer "demain" est une entorse au dogme 

"Demain? Tout d'abord, je ne sai.s pas si je vais vivre, mais je pense ace que je vais faire, j'ai une idee de ce que je vais 
faire demain. 
Jene sais pas si je vais vivre demain, nous les arabes, on dit Inch-Allah, ii ya toujours un doute" 
... ·on n 'est pas dans un pays ou on a le temps des 'organiser" 
(Homme 32 ans, marie 2 en/ants, maitri.se - Bordj-Menai'el) 

:Pour d'autres, preparer l'avenir est un dev'lir 

•II est de notre devoir de penser au lendemain, ... je pense serieusement au lendemain, car je compte quitter l'entrepri.se, 
j'ai un projet professionneL..j'aurai.s souhaite que ce soit l'entrepri.se qui reponde a mon besoin d'evolution, mai.s .. Si 
elle ne le fait pas c 'est par manque de moyens" 
(Homme 40 ans, marie, 1 en/ant, Cadre Tizi-Ouzou) 
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D'une maniere generale, la tendance actuelle, va de la resignation a un sentiment flrofond de peur face a l'avenir. . . 

"Jen 'ai pas de perspectives particulieres, ni de changement, ma carriere, se deroulera C'est une chose que I 'on ne maitrise 
pas. Ce sont les chefs qui nous orientent quand ils veulent, parce que rien n 'est clou daru le domaine profess.ionne~ les 
regles du jeu ne sonl pas definies. On ne peut pas avoir de projets precis, parce t/l#e le plan de carriere n 'est pas arrete" 
(Femme 35 ans, marie, Cadre -Annaba) 

"Moi, je n 'ai pas peur de la mort. 
Le lendemain, ce n 'est pas radieux, on le voit bien par rapport a un environnement reduit, la nevrose nous te"orise" 
(Homme 29 ans, marie, 1 en/ant, Attache Commercial -ORAN-) 

' "Demain. .. On rentre dans le domaine de Dieu. J'espere tenniner le projet dans les ineilleurs <Jelais. C'est important pour 
les habitants et le patron lui-meme ~ 
(Homme 46 ~ marie, 7 en/ants, Entreprise privee - Adrar) 
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~ j ' ; : 

I . 

Plus que le determinisme, ce sont les contraintes de l'environnement qui generent la peur et l'attentisme 

"Le.s lendemams sont incettains, on vit au jour le jour, je crois de moins en moins au changement. II y a des dangers 
qui planent. C'est l'incettitude, on ne sait pas vers ou /'on va" ·: , . 
(Femme 35 ans, mariee, Cadre - Annaba) 

"J'ai peur du lendemain, avec tout ce que /'on a vecu, avec ce qili se passe au niveau national, on passe une periode 
tres critique. On ne peut ~ pmroir ce qui vase passer demain, alors meme demain me fait peur'~ 

I (Femme 31 ans, celibalaire enseignante - Ghardai'a -) I • 

"Des projets : c 'est tres difficile d 'avoir des projets a long tenne~ C'est lie 4 la manilre dont on vit ou plut6t dont on ma/ 
I • • 

vii" 
(Femme 37 ans, divorcee, 1 en/ant Cadre - Tizou-Ouzou) 
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Au-dela des angoisses mal maitris&s, des velleites s'affirment pour resister a l'environnement et construire l'avenir. 

Cette volont~ s'exprime par un besoin d'organisation et de planification. 

"C~t tres important de s'organiser sinon on est perdu. .. II faut faire le maximum de choses pendant /es huit heures que 
/'on passe"" bureau. essayer de ne pas gacher le temps, ne pas le gaspiller: ii /aut pratiquer la concertation et parfois 
etre ego'iste et faire des choix" 
(Homme 40 ans, marie 1 en/ant, Cadre - Tizi-Ouzou) 

1 I 

Ce besoin, pour refrener une anxiete croissante, n'est pas conjoncturel. II repose 
sur des habitudes anciennes. 
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LA PLANIFICATION : DES HABITUDES ANCESTRALES PERPETUEES DANS UNE 
ORGANISATION RIGIDE ET HYPERCENTRALISEE. 

EPOQUE ANCIENNE 

. Planification de type "Strategique" pour 
perpetuer le passe. 

.. Des projets cconomiques et politiques 
fondes sur des strategies d'alliance, pour 
assurer la survivance de la tribu. 

... Caravanes 

... Mariages 

.. Previsions domestiqucs 
--->Dot 
---> Reserves alimentaires (aoula) 
---> ... 

.. Soutenus par des rituels irrationnels 
un code social implicite 

... Symbolcs 

... Rites paiens 

... Coutumes ancestrales. 

Le mouvement d'ensemble est homogene : 
La vision de l'avenir est coherentc et 
partagee par tous. 

EPOQUE ACTUELLE 

. Planification e1a1ique ceniralisee sou1enuc par une 
ideologie poli1ique 

.. Separa1ion du policoft!conomique, et du 
social (domesuque) 

----> La prevision domestique, perpe1uee par 
les femmes, se fait comme par le passe 

----> Les ins1itu1ions ont leurs propres ri1uels 
et un fonnalisme explicile 

... Plans - Plannings 
... Bilans - Rapports 
... Reunions 
... Appel a l'assislance ex1eme 

Le mouveml'nt d'ensemble est heterogene : 
La vision de l'avenir est incoherente et 
inaccessi hie. 
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L'ORGANJSATJON DOJT EVOLUER POUR JNTEGRER 
L'JND/VIDU DANS L'llARMONIE 

ORGANISATION TRADITIONNELLE ORGANISATION ACTUELLE 
., 

... .... , ..... 1--------------------------------------------------------11~ 

• • • 

ORGANISATION SOUIJAJTEE 
I ... ... 

SOUTl:.'NUE p,\R DES VALEURS 
ANCESTR.-tLES PARTAGEES PAR TOUS. 

SOUTENUE PAR UNE 
IDEOlOGIE TRANSPlA.NTEE 

PARTICIPATION 

'OMMUNU'.ATION 

ORGANISATION 

PYRAMIDALE 

- - /. ...... 
I 

l'llASE I : HAR~10SIE SOCIALE PHASE l: INCURSION DE VALE URS SOCIA LES: PllASt; J: REAPPROPHIA 1'ION 
CONFLIT AVEC LA DISCIPLINE VElllCULEE PAR L'IOEOl.OGJE. CUl.TllRt:l.l.E, t:T 1Nn;c;RATA1'10N 

llAHMONIEUSE l>ES VALl-:URS SC><.:IAU;s, 

CllANGEMENT BRUTAL 
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L'ENTREPRISE DOIT EVOLUER VERS UNE ORGANISATION QUI S'APPROPRIE DES 
VALEURS CUL TURELLES PROFONDES, SUR LESQUELLES ELLES' APPUIERA POUR 
FAIRE PARTAGER UNE VISION COHERENTE DE L'AVENIR. 

PASSE AYENIH 

VALEURS 
VALF.URS --

• 

---
~ • BUTCOMMUN -

0 APrARTENANCE 
CONSID•:RATION 
VALORISATION 

• Se riapproprier l'ide11tite et l'i11tigrer da11s 1111e orga11isatio11 qui 
permet a chacun de se situer et de me surer sa co11tributio11. 

---

-==::::.::===- ~ 

STIMULER LE SENTIMENT DE FIERTE ET D'APPARTENANCE, ET FA VORJSER 
L'EMERGENCE DES POTENTIAL/TES INDIVJDUELLES. 
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3 LES MODES DE COMMUNICATIONS 
DANS L'ENTREPRISE ALGERIENNE 
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CUL TUR£ liT MANAGEM£NT 

3.1 La place de l'oral dans la communication.· 

L'Algfrie est un pays marqH par une profonde tradition orale. 

I. 

"L 'en/ant algerien nouni dan.s la tradition orale etait exerce a des operations langagieres, scolaires de la Medersa OU de 
l'kole fran~aise. Dans ce sens, l'en(ant avail un code "e/abore". Dans son dialecte, ii etait entraine a l'explicitation ; 
c'est-a-dire, qu'il /,ouvait se liberer 'du contexte de communication pour expliciter son message. II etait entraine a la 
namition, avec ce qu 'elle comporte comme description, Q18Umentation et autres operations. II etait egalement entraine 
a la metaphore, au langage figure, 1CJIU jeux de langage, assonances et·euphbnies des comptines, a l'abstration. 
L 'en/ant est aujourd'hui, depossede de son heritage, de son patrimoine culture/" 

Ce con.stat a ete /ait par Madame M. GREFFOU en analysant le systeme educatif algerien actueL (tire de '1'Ecole 
Algerienne de lbn Budis a Pavlov"). 
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CUL1VRE ET /llANAGEMENT 

............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

L'Ala&len ••rq• par l'onllt• depuls son plus Jeune lae, pe~ue ce mode de communication daaa l'eatreprise: ·1 

"Je pn/eN la instructions oral~ et'cela me su/fit" .. 
(Femme 29 ans, celibataire, M'decin • Ghardai'a) 

N6anmoins les deux canaux "oral et 6crit" co-existent- au niveau de l'entreprise alg6rienne mais l'oral est pr6pond6rant: 

"II ya des directeun qui donnent des instructions par ecrit et des ordres oralement, mo4 je n 'attends pas d'avoir des 
instructions pour faire mon travai' quand ii do it et re fa it, je le f ais et je le dis a mon responsable" 
(Femme 39 ans, manee, 4 enfanJs, Maitri.se • Bejafa) 

, ' '.'I ' 

Le besoin de communiquer oralement favorise le conta~ et permet aux subordonn6s de s'exprimer. 

', . '.. , 
Le contact direct "face A face" est recherch6 et v6cu ~mme une marque de respect et une occ~ion de s'affirmer. 

' .. 

Pal' :117 

• 



• • • • • • • • 

CUL1VlfJ £T NANAGEN£NI' 

L'Krit •st ua moyen de se prot •.. ,, 

Vu le changcmcnt et le lendemain inccrtain, l'Alg6rien trouve dans 1'6crit un t6moignagc concrct: 

"le pref be le.r instructions krite.s pour qu 'ii n y est pas de probleme.s plw tard" 
(Homme JO an.s, ce/ibataiTe, Maltrise, H6tellerie • Djelfa) 

"Chez now, tout est kril, structu1' et fomtlllist 

I 

• • • 

I I 

Nous sommes obligts d'envoyerdes copia par krit et an 'importe quel responsable et je suis tenu d'uviser mon superieur 
hietWChique I"" kril. Je garde une copie a mon niveau pour /'argumentation" 
(Homme 31 ans, ce/ibataire, Maitrise • Tiemcen) 

En conclusion, on peut dire que l'Al-rlen trouve dans l'Krit un moyen de Hc:urlt~ mals ii 
pn!Rre l'oral car II facllite et ii enrlchlt le contact. 
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CULTURE ET lrlANAGEME.NT 
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3.2 LE MODE DE COMMUNICATION 

IA COMMUNICATION ET IA TAILLE DES ORGANISATIONS 

Le mode de communication recherch6 par les salari6s est une communication directe. De ce Cait, on a vu qu'H existe une pr6£6rence 
pour l'entreprise de taille r6duite: car elle ravorise le contact et la communication. 

L'AJg6rien est influen~ par un mode de vie communautaire. II a des pr6dispositions pour vouloir recr6er dans l'entreprise sa viq 
familialc: 

"Dans une grande entreprise, les gens ne communiquent pas. Tandi.s que dans une petite entreprise, on fonne une famille 
et on peut definir et realiser des objectifs" 

Homme JO ans, marie, Directeur Credit - Adrar 
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L' Alg6rien a accept6 !'industrialisation comme une n6cessit6 de d6veloppement,mais ii veut retrouver dans la petite entreprise sa vie 
de famille. II veut garder le contact et Jes bonnes relations humaines. 

Le subordonne veut ~tre ecout6 et Jes responsables vculent une panicipation plus imponante de tout le monde. 

Le seas de la communicatloa aaturelle en Al-rie est descendant. 

Cest le chef qui informe d'abord les subordonn6s d'une nouvelle ou d'une d6cision. 

De ce qui vient d1~tre dit, ii apparait que le mode de communication va ~tre different scion Jes .:ategories 
socio-prof essionnelles. 

C'est comme dans la famille, ou c'est le p~re qui prend la decision et la communique aux membres de sa famille. 
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CULTURE ET MANAGEMENT 

Les s~bordoaa& • mahrise et ex6:utlon • soull'rent d'un blocage, d'une rupture, II n'y • pas de tnnsmlsslon d'lnformaUons : 

·11 n ).>a pa.r de bonnes relations dans noire unite, entre nous et les superieurs car, Uy a une rupture entre /es travailleurs 
et la hierarchie" 
(Homme 32 ans, marie 2 enfants, Maltrise - Bordj-Menai'el) 

Ecoute insuffisante, refus de communiquer : sont des reproches souvent faits aux chefs par leurs subordonnes. 

"Mon responsable n 'ecoute pas ses agents, ii refuse de comm uniquer avec nous" 
(Homme 34 ans, marie 2 en/ants, Execution - Adrar) 

Ce refus inhibe le subordonn~. lui dorne le sentiment d'inferiorit~ alors que le responsable reste privil~gi~ pour s'exprimer: 

~ .. Dans d 'autres stmctures, ii y a des chefs d 'equipes et des contre-maltres qui veulent s 'exprimer, mais com me le chef 
ne les ecoute pas, meme s'ils s'expriment dans le bon sens, ils restent timides et ils ne s'expriment plus. /Is ont done 
/'impression d'avoir honte pour s'exprimer parce qu'on n'a pas pris en consideration leur avis'~ 
(Homme 32 ans, marie 2 en/ants - Maitrise -Bordj-Menai'el) 
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CULTUHE ET MANAG£NENT 

Les cndres pensent que pour arriver l un degr6 de performance 61ev6 dans l'entreprise, ii faut une compr6hension mutuelle entre le 
subordonn6 et son sup6rieur et un 6change de messages permanent. 

Parmi les qualit6s d'un bon chef sugg6r6es par les cadres : l'importance de 1'6coute chez le responsable qui )'aide A renforcer le 
sentiment de s6curit6 et provoque de la t.'Onsid6ration chez le subordonn6. 

"Un bon chef est une personne qui a une capacite d'ecoute particuliere, ii accepte l'avis de l'autre, meme s'il est different 
du sien" 
(Femme, 35 ans, mariee, Cadre SIDER· Annaba) 

.. Le chef doit atre un bon animateur aussi : 

"Ce qui est le plus important pour un chef, c'est sa qualite d'animation de groupe, qui me paratt essentielle" 
(Femme 37 ans, divorcee l en/ant, Cadre Superieur • Tizi-Ouzou) 

Cette expertise et cette qualit6 d'animation chcz le responsablc, motivcnt les subordonn6es ct satisfait leurs besoins d'cstimc. 
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CULTURE ET MANAGEMENI' 
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Cenains responsables trouvent dans le dialogue et la panicipation de tout le monde un degr6 d'implication qui aide A satisfaire les 
besoins des subordonn6s et contribue A la r6ussite de l'entreprise : 

'-Une boite a suggestions existe .. Le dialogue est necessaire pour se convaincre /es uns et /es autres" 
(Homme 45 ans, marie 2 en/ants, Directeur regional - Adrar) 

Finalemenl, celle allenle de communicalion souvenl exprim& ftpond aux besoins de respecl et de consld,ration 
qui sonl deux flfmenls de molivalion. 

Pa~:9J 

• 



• • • • • • • 

COA1MUNICATION ET CATEGORIES 
SOC/0-PROFFESSIONNELLES 

• • • 

-----Supprc~iun de la rl>lenlion de l'informalion 

• 

EXECUTION+ l\IAITRISE I DEMAN DENT L'ecoulc -----~~ Respect - Considcnalion 

CADRES 
DEMAN DENT 

1 Le Dialogue 

L'ccoule 
L'ohjccri\·ilc 

L' Animation 

La Comprehension 

Le Dialogue 

-----Le Dialogue 

[ I DEMANDENT I I.a Crilique de u 1 R I <i E A N T S lcurs idces 

------1.u Discussion 

-----""3• Honnc gcsl ion 
des hommes 

------~-- Rcus!titc 
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Ul"fURE ET MANAGEMENT 

LA COMMUNICATION ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES : 

Le mode de communication dilRre aussi entre les femmes et les hommes en Al~rie. 

• La femme se tail quand les hommes parlent. 

• • 

• Dans certaines regions rurales, les traditions ne permettent pas a la femme de participer A la prise J'une 
decision ou de la discuter : 

"Je suu timide, je n 'arrive pas a communiquer avec mon resporuable actuel" 
(Femme 34 aru, mariee 2 en/ants, Secretaire - BCR- Bordj-Menai'el) 

La communication est plu~ facile entre les femmes : 

·:. Si je devais etre manage par u11e femme, je pou"ais discuter ai•ec e//e else sera mie1u·" 
(Femme 3-1 um, muriee, Secretaire - BCR - Bordj-Menai'e/) 
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CUL 1'URE /ff MANACiEMEN"f 

La communication est difficile quand ii s'agit d'une collaboratrice, car elle est fondee sur la mefiance d'un 
cote et de la subtilite de l'autre cote : 

"Les relations inter-personnel/es sont fondees sur I 'Jiypocrisie duns mon entrepdse" 
(Femme 35 ans, Cadre Superieur-Annuba -) 
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CUI. TURE t: /' MANAGf:Ml:.N/' 

Une femme responsable est per~e comme un etre different qui doit etre respecte. II faut eviter avec elle le contact et utiliser l'ecrit 
pour la communication : 

"le cons id ere mon responsable • femme • com me ma soeur, mais je pref ere qu 'el le m 'explique par ecrit, c 'est un et re 
sensible et el/e ne merite pas d'etre insu/tee" 
(Homme 34 ans, marie 2 enfants Execution Adrar) 

Elle est aussi un hon professionnel, objective et plus efficace: 

·~vec mon responsable actuel-/emme-~a se pru-se bien. 
C'est une personne qui est a l'ecoute et qui integre /es avis des autres" 
(Femme 35 ans, man·ee cadre Superieur • Annaba) 

Elle est appreciee pour son contact facile, sa rigueur, et sa correction. 
(cet uvis a ete panage par un cadre lwmme de /'Universite de Annaba) 
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COMMUNICATION ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES 

Chef Homme ------------------------> ne communi<111e pas -------------> Timiditc 

FEMME IC Collaborateur Homme------------> Communique -----------------·--> Subtilite 

Chef Femme------·······-··-·········> Facilite de communication -····> Entente 

./Cher Femme ·······················-> Communication dlstantc ·············> Rcs1iccl 

I HOMME """Collaborateur Homme------·---··> Communication racile ----------···> Corn1>licitC 

.______ Chef Hommc---------------------u·--> Communication diflicilc-------·> Respect ct craintc 
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CUl.1'UR£ ET MANAGEMENT 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

3.3 LA NEGOCIATION ET LA GESTION DES CONFLITS 

LA NEGOCIATION 

Lorsqu'il y a une action a mener collectivement ou un probleme a resoudre, l'art de la negociation va permettre 
au groupe d'avancer ou de sortir d'une impasse. 

Qu'en est-il en Algerie? 

Nous allons analyser cc type de relations en prcnant l'exemple du cas extreme du connit. 

Comment trouve-t-on une solution? 
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LES CINQ REACTIONS FACE AUX CON FLITS 

£LEVI 

DEMOCRATIQUE 
Ci.Ci 

AUTOPRATIQUE 
G.P 

t'AIHLt.: Ct:Nl'Rt: SUR st:s INTt:Rt:Ts 
U.t:n; 

··1. -;,,,/i\·idu dw1.,· sou milieu tlu trarai/" t\gcun· tl't\UC INC · d<'J t:tliti"m Cwuu/a I 988 
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C:Ul.1'URE f."f MANA<iEMt.N/' 

L'Algerien transpose dans son entreprise sa vie familiale. 

• ll refuse la division, pour cela il essaie d'eviter les conflits. 

• Un conflit est per~u d'une maniere generale comme quelque chose a eviter: 

"Les conjlits sont un ma/ necessaire. On voudrait avoir une societe, une famille. Je voudrais qu 'on arrive u sentir no.'i 
moments forts ememble" 
(Homme 30 ans, man'e J enfalll • Maitri.se Gliardai'a) 

L'Algerien evite les conflits, mais ii reclame ses droits et ii demande A son entreprise de trouver une solution rapide au probleme : 

"On essaie d'eviter /es conjlits. Si un travailleur sent vraiment que ses droit.f .mnt vio/es, ii a raison de se manifester t11 je 
croi.s que le role de /'Administration est de remedier a ses prob/emes avant qu 'ii y ait un conflit, cur ii seru c:omme un 
virus qui attaquera toute l'emrepri.se" 
(Homme 45 ans, man'e 7 en/ants, Maitri.se · Gliardai'a) 

ll est souhaitable de prevenir le contlit pour eviter une contamination. 

''4'>:•' "·"' 
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CUl."l'URE l:T MANAGliMf."NT 

L'Algerien s'interroge sur l'origine de ce probl~me : 

·: .. Un conjlit est du a une e"eur ou a une fausse interpretation" 
(Homme 41 affs, man·e, 3 en/ants, Cadre· T/emcen) 

.. le manque de collaboration entre les subordonnes et le manque d'implication peuvent mener aussi A un conflit : 

"Mes subordonnes ne s'entruident pa.s entre eux, ce qui e:il la preuve d'une mauvaise volonte et d'une absence de 
collaboration" 
(Homme 44 ans, marie, 2 en/ants, Dirigeant d'Entreprise ·Alger) 

l'•IJtt.·\111 
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C:Ul.1'UR£ lff MANAGEM,.:NT 

Face Aune situation conflictuelle, l'Algcrien prcfere le compromis. 

- Pardonner A l'autre, lui donner lui l'occasion de se rattraper : 

"// /aut savoir pardonner /es erreurs, meme graves. Je pre/ere excuser, recuperer sau/ s 'ii s 'agit d 'une erreur de gestion" 
(Homme 40 ans, marie, Dirigeant d'Entreprise privee • Adrar.1 

L'Algerien n'aime pas la sanction. II ne veut pas causer de malheurs aux autr~s - 11 l:fJll't lcs sanctions divines: 

"Quand ii ya un conflit, entrc un responsable et son personnel, on essuie toujours d'urranger /es deux parties et d'eviter 
le conseil de discipline" 
(Homme 37 ans, marie l en/ant, cadre • Bordj-Menai'el) 

Le conflit est vecu d'une maniere negative et pour le gcrer, ii faut etre tres prudent et avoir unc forte personnalite. 

''Pour gerer /es conflits, ii fuut etre so"ple, imelligem et plyclwlog"e" 
(Femme 39 wu, mtlriee -I mfums, Sec:retuire · Bejui'u) 
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CUL '/'URJ: l.'T MANAGl:MENJ' 

Certains cadres veulent vivre le conflit comme une situation positive. lls trouvent cJans la sanction (positive ou negative) une solution 
inevitable, mais elle necessite une concertation et du temps. 

"Pourgerer un conflit, on discute le probleme, puis on prend une decision ·sanctions ·par ecrit muis ce qui est remurquub!e, 
c'est que la gestion des conflits prends beuucoup de temps et mobilise beuucoup d'energie': 
(Homme 44 ans, marie 2 en/ants, Dirigeam d'Entreprise ·Alger) 

Toute sanction ne doit alterer en aucune mani~re les relations inter·pcrsonnellcs, reactions subjectives· subordonn~/chef: 

... "JI ne /aut pas qu .'I y ait est des depassements, c 'est·a·dire que si quelqu 'un fail une b~tise, une e"eur, je lui purdonne. 
J'ui honte, j'ai ceci. .. Pour cela, moi, je ne suis pas d'accord" 
(Homme 63 ans, r 1urie 6 en/ams, Artisan • Beni· Yenni) 
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CUL 1'UIU:: ET MANAG£M£Hf 

Le subordonne est pret a se sacrifier eu donnant raison au chef, pour sauvegarder le consensus du groupe : 

"Qutuul un subordonne et son clief sont en conflit, on donne toujours raison a son clief, qud que .wit le motif. 
On a toujours ton. J 'ai done, cliange de poste, j'ai du fa ire des demandes et des demand es, c 'est en cliangeant de poste 
que le conflit a pris fin" 
(Homme 32 ans, man'e 2 en/ants, Maitrise - Bordj-Menai'el) 

La suategie de l'Algcrien est d'eviter le conflit. 

II ne veut pas sanctionner, car c'est a Dieu de juger et c'est ~ l'homme d'aider l'autrc. 

L'ecoute peut etre un moyen d'eviter l'incomprehension : 

"La capacite d'ecoute est l'u11 des meilleurs moyens d'etre juste et de reperer tout ce qui pou"ait se tenniner en malaise 
ou en conflit et de I 'eviler" 
(Femme 37 ans, db•orc:ee, Cadre Supen'eur - Tizi-Ouzou) 
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CON FLIT 
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GESTION DES CONFLITS = SYNTllESE 

I. LA PERCEPTION DES CONFLITS 

UIEN VEt:U 

MAL VEt:U 

SANt:TJON 
PR<>FESSH>NNELLE 

Cl~AINTE l>E LA 
SANt:'l'J()N 
SOt:JALE : 

l.'1£XCLUSION 

CRAINTE DE LA 
SANCTION DIVINE 

• • • • 

t:ONSEIJ. UISt:IPLINE 

MllTA'flON 

EVITEMENT 

t:OMPROMIS 
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GESTION DES CONFLITS = SYNTHESE 

2. LE MODE DE SOLUTION 

l..'ALGERIEN PREFERE LE COMPROMIS, IL EST A LA RECllEl{CllE DE LA PEl{SONNE SA<;E DANS 
S<>N ENTREPRISE 

TRADITION ORALE 

1 -------------- Veneration du pcrc 
LA FAMILLE ---------L..----- Intervention de In mere OU du grand-1>cre 

face au conllit 

ENTREPRISE 
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LA COMMUNICATION= SYNTllESE 

I . LA SITUATION ACTUELLE 

LE MODE DE COMMUNICATION DANS L'ENTREPRISE ALGI~IUENNE EST DESCENDANT 
LE PERSONNEL DOIT RESPECTER LA DECISION PRISE PAR LE CHEF (PERE) 

MOIJE IJE COMMUNICATION 

TRADITION ORALE 

1 ---------------,_ __ Communicalion dcsccnduntc : 
RESEAlJX DE COMMUNICATION 

DANS LA FAMILLE 
du pcrc vcrs la mere ct lcs cnfunts 

._ _______________ .._ __ Lepere decide 

I I 
Difficulte de cummunicution 
Communicution des. cendunte 

_ ., ____ Entrcprisc : famillt• 
._ _____________ .... __ Le Chef decide 

RESEAUX DE COMMUNICATION 
DANS L'ENTREPRISE 
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LA COMMUNICATION= SYNTllESE 
2. CE VERS QUOI L'ENTREPRISE ALGEIUENNE DOIT TENDIU·: 

LA COMMUNICATION UOIT STIMULEJ{ LE SENTIMENT I>'APPAJ{TENANCE AU <ilHH.JPE TOUT EN 
FAVORISANT LA CREATIVITE ET L'AUTONOMIE 
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CUI. TURI:' 1-:1' MANA<if~Mt'N1' 

Poser le probleme de la motivation en Algerie des salaries, nous oblige~ tenir compte des theories de l'heure dans le 
monde, leur applicabilite en fonction des differences culturelles existantes. 

Les divers elements recueillis lors de notre etude vont permettre grace a une analyse comparative de plusieurs themes 
de positionner sur l'echelle de MASLOW (pyramide des besoins) les motivations de I' Algerien dans son environnement 
de travail. 
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< 111.·1vw, hi' M..tN.-1<;/cAfl·.Nr 

INTRODUCTI<>N 

lncontcstahk·mcnt ks d10ix socio-cconomiqucs qui sc sont dcvl!l<~ppes apr0s la gucrn: di.! liberation tant au plan <.k 
l'industrialisation visant un cquilihrl! regional en mati0rc d'cmploi, qu'au plan de la scolarisation (dl.!vdoppl!mcnl dc 
l'appan:il <k formation profcssionnl!lk: ct univt=rsitairc) qu'au plan dc l'hahital avcc ks diffcrcntl!s dispositions 
r\:gk:ml.:"ntain. .. ·s ( rcgissant aussi hicn la vk.· civih.: quc profcsionndll!) ont hcaucoup marque l'cnvironnemcnt de I' /\lgcricn 
au travail. 

< \·s choix 0111 llHHklisc l\:nscmhlc de nos institutions l!n institutions hun:aunatiqUL'S lourdcs et figccs 0(1 !'expression 
J1..·s L'ompctL'lll'1..'s individuL'llcs trouvaiL·nt kur plan: difficilcment. 

I ' '" '' 
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< 'l'/. /URI-: 1;1 Af.·lN.1<i/:MhN'I' 

Malgrc cc carcan dans lcquel l'individu s'cst vu contraint d'cvolucr, qu'il soil en milieu prolcssionncl ou soch:tal, 
l'individu ,a pcut ~trc plus quc par le passc, puisc dans son patrimoinc culturcl pour assurer son existence ct sc protcgcr 
contrc "l'agrcssion" dont ii a fail l'objct. Aussi nolis nous attacherons d'avantagc [1 analyser scs reactions plutot qu'f1 
proccdcr i1 unc simple critique du modclc des 25 dcrnicres annccs. 

l.\/>l>\' 

I .cs phrases prononcecs par lcs pcrsonnes quc nous avons interviewees vont nous pcrmcttrc de dccrirc 
ccs reactions, de lcs commenter ct de dccrirc lcs motivations fondamentalcs de l'Algcricn au travail. 
II en result era, nous l'cspcrons,un ensemble de rccommandat ions concern•111t ce qu'il convicnt de faire 
ct cc qu'il convicnt d'cvitcr; lcs leviers, sur lcsqucls ii faut agir pour crccr un cadre dt: travail motivant 
pour tous ct propicc f1 unc augmentation sensible de la productivite. 
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( 'U/. I uw~ ,,.,. Af.-IN,1( iUtl:N /' 

La hierarchic des bcsoins humains (Cf. M. LAFLAMME" LE MANAGEMENT) A1>prochc systcmi<ruc) 

A.M.MASLOW, affirme qu'il cxiste unc sequence dans le processus motivationnel, c'cst-a-din.:, quc.: lorsqu'un bc.:soin 
est satisfait, ii nc motive plus le comportcmcnt, ct qu'un autrc bcsoin emerge ct affcctc l'organismc jusqu'a sa satisfaction, 
ainsi de suite, ccs besoins sc graducnt suivant unc hierarchic, un ordre de predominance.: ullrn1t des hcsoins physiologi<~ucs 
aux bcsoins d'actualisation. 

En r~gk g~n~rak, un hcsoin supericur, n\:ntrc en action quc.: lorsqu'un b1.:soin de.: niv1.:au infcricur est suffisammcnt 
satisfait. 

Pyramidc(Fig. J) 

/.\/HI(. /',l>i<'.IW 
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l\CTUAUSA'flON 
EPANOUISSF.MF.NT 

CRF.ATIVITF. (5) 

COONFIANCE F.N SO!. 
INDF.PF.NDANCF. 

CONN A ISSANCF.S, 
PRF.STIGE (4) 

UESOINS SOCIAUX 
APPARTF.NANCJ.:, SUPPORT, Af.'n:CTION 

SF.CURITE 
STADIUTF., PROTECTION, OF.PENDANCE 

HESOINS PllYSIOLO(; IQUES, 
RF.SPIRF.R, MANGF.R, DORl\11R ... 

Figure I : Hierarchic des besoins A.MASI.OW 

• • 

(2) 

(I) 

la mime situutio11 au sei11 d'u11e urgu11isu1io11 est apprt!L'iee differemme11t par clwq11e 
i11divid11. Se/011 lesfu11ctio11s exercees, muis uussi se/011 lt1 persutmulite de cl1acu11, Jes 
actio11s varie11t et produisellt des reactiu11s disl·emblt1blel·. 

• • • 
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CUl.1'UJU:: E1' MANA<iEMEN1' 

4.1. LA PERCEPTION DU SAL.AIRE 

Le salaire (argent) est un moyen necessaire a la satisfaction des besoins physiologiques, mais ii n'est pas la source 
de moHvation principale : 

''J'ai besoin d'argent comme tout le monde pour faire vivre mes enfunts, mais ce que je veux, c'est surtout reussir ... " 
(Femme, 40 ans, 6 en/ants, awodidacte, Chef d'entreprise privee ·ORAN·) 

"II m 'est arrive de faire des heures supplementaires et de ne pas rec:lamer qu 'on me /es 
paye, /'import a: 11, c 'est de se sentir bien ... " 
(Homme, 29 anf, marie, 1 en/ant, attaclae commercial - ORAN) 

Les valeurs cuhurelles de l'Algerien, favorisent un deplacement vers les besoins superieurs, cc qui atenue le degrc d'insatisfactinn 
des besoins physiologiques. 

/ . .\/)C>(" ,.,,,,. : II I 
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/\"Ch. 

( l'/. / vm: 1~ I M. t.\'.·H i/ .. \ll·N/' 

En fait, lieux vttlc:urs culturcllc:s csscnticllc:s sont prl!pontll!rantc:s par rnpport it l'mgcnl : 

· L'ap1mrccnancc 

· La rcchcrche de l'harmonic 1>0ur 1mhcrvcr ha coh~sion du 1,trou1•c. 

II pcut :-.c: foirc: qu·~, un moment uunnl! un trav.iillcur sc: 1rn11vc en connit face it dcux valcurs culturcllcs, lllli sc1111 :tll!l!lt i111porw111cs, 
l'unc 'tuc l';rntrc. l>;ms cc c;ts, l'unc dc!-t lieux va l'cmportcr sur l';ullrc : 

Da:h '"·ct cn~cmhlc, c'cst hicn la v.ah:ur de: vie communautairc, d'appartcnancc a un groupc qui l'a cmport~ Mir la valcur de llW!ICtilinit~. 
de l'uhlig;1tion de s'imposcr au.I( autrcs: 

"L 'argl'lll pew·,;,'" 1•11 tle1uih11c· pit !c1· u1m•.\ /'am hitmn•, j 'ai 1•11 ti 'I" it11•r d1 '.\I >mte.\· hin1 nim11111ir1i.\ pt m ·1• <1111• i 'm11 hium ·1• 

<;Wit ilwii'a/Jle" 
( llomme, Cutlr<', .JO um, 111uri1i, I <'ll}imt, 1:'111rc•pri.H· Nutimrale • '/i':H J11:011 J 

l'.1~·· II.' 
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< '111. '/UUI' /;'/' At.-IN.-1< ;/;Mt;N/' 

Dan:-. la :-.ituation a~lucllc, le salairc <.tonne ncamoins !'assurance <.le pouvoir faire vivrc sa famillc. 

"Les .\ulairt•s ,,, • . wilt f'CI.\ t!</Uita/Jles, le.\· mwrier.\ <'I tow le 111m1ele fl 'olll f'tlJ 1111 .mluire t/lli c:m11'in1t pour 
bien l 1frre, li'.'i .mlair('s .will inmfjiswll.'i''. 
(flomme, 37 mu, 111t4fil;, I e11/a111, Cudre, £111repri.1·1• N11tio11ule, Ti:.i-Ouwu) 

Malgrc l'inadc4uation des nivcaux de salaire due a la haissc constunt~ du pouvoir d'achal: le salairc (moyc11) pcr\u est vccu commc 
le pass~1ge ohlige pour salisfairc lcs hesoins phy!-iiologiqucs ct de sccuritc; ncar111111i11s, les aspirations <le l'individu algcricn vont au-t.lcla 
des hcsoins elCmcnwircs : 

/\/HI(' 

"Ce 11 'e.\l f'llJ .wulemem l't1rg<'lll t/t1i f'C!lll me motii•er (da11s m011 mw11il ). 011" 1111g11w111t! /e.1 .m/t1ire.1 dam"'°" t•ntr<'priJe 
et la pmduc:tion " chute par"'Jo.mlemelll. 
Oo11c ii ya d'alllrt'J .10"""'.'i tie 1m>ti1·atio11s qui .wm ah.H'lll<'.\. /'our moi, /11 11wtiw1tio11, c 'e.11 /11 nmJitlemtio11 'I" '011 

accord(' "'' trc11·ail, (.''est /'1:qui11:, "" ,,,.,.,.,"' de '" re111111uimtio11 111 "'1•.11 I 'tilimi11utim1 ties im.·ollc;l'<'llC'c'.\ ... " 

(1~·11m11•, 35 mu, muriee, Cuc/re S11p1;rimr, £111repri.1·e Nt11i01111/e • ..11111a/Jt1) 

1•,1.i:" :111 
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<'VI. I llW·: f:-1' At.~N.-1< iU.tlN/' 

Trui~ aulrc~ motivations apparaissc!nl ensuitc!, qui 4udqucs fois pcuvcnt prcndrc le pas sur la seulc r~muncration : 

/\/H~· 

I. Le bcsoin de developpemcnt des connaissances a1>parait commc un clement de motivation 
important 11our l'Algericn. 

2. L'a1>1>artcnancc a un "grou11c" est un bcsoin aussi fortcmcnt rcsscnti ct rcchcrchc. 

3. Le bcsoin d'etre rcconnu, scmblc ctrc unc autrc "source de motivation " importante. 

-4. L'Algcricn rcchcrchc par aillcurs unc ccrtainc stabilitc d'cm11loi 

1•.1.a:··:l/5 

• 



• • • • • • • • • • • 

< 'LI/ JI IUI~· l·.'J' M.1N,1C ii .. \fhN'/ 

..i.2 l.E HESOIN D'APPARTENANCE 

l.'~uuhi-.incc dc trav~1il, l<1 rccherche Ju travail en cquipe, 1<1 fiertc de travaillcr au scin d'une entrcprisc ayant unc forte image valorisce, 
n'cst autrc qu'un hcsoin social d'•1ppartcnancc fortcmcnt marque par un mode de vie c.:ommunautairc, constamment present cn Algcrie 
ct c•iractcrisc p~1r un mm.lclc de famillc clargie (trihu, village, clan, djc111£1a etc ... ) 

Les apports du "groupe" tels quc pen;us par l'cvcntail c.Jcs intervicwes rcvclc quc Cc.! hcsoin soc.:ial c.J'appartcmrncc.! a Lill groupe SC trad11i1 
p~1r le dcsir c.Je relations affcctives avcc lcs •rntres mcmhres du ou des gr >Upesl. 
C'est-a-dire d'0trc accepte parses collcgucs, de c.Jonner ct de rccevoir <imitic ct amour. 

II nous scmhk, 4uc ce hcsoin soit claircmc1~t exprime. 
Toutcfois, nous notcrons Jes variantcs, c.Jues princ.:ipalcmenl au fait qu'unc mcmc situation :rn scin d'unc organbation est apprcc.:icc 
Jiffcrcmment par cha4uc indiviJu scion lcs functions excrcecs (statut/rl>lc), mais m1ssi sdon la personnalitc de chacun (hcrcditc, 
moc.Jclc ec.Jucatif ct\.: ... ) quc l'on pcut illustrcr par ks opinions significativcs suivantcs: 

I Gm11pe : ,;,/llipe, .\tructure, e11treprise 

/ . .'i /HI(. 1•.1gl' :117 
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CUl.fUIU:· U Af.INA<;J;MJ;Nf 

I~.\ TAILl.E UE l..,ENTREPRISE: 

Lille! dillle!llSion rcduitc J>e!Ut repondrc au besoin <.J'appartenancc. 
II semhlc que la petite entrcprise, les petitt:s unites favorisant la promixitc, apponenl a l'indivillu unc certainc s~curitt! : 

"Dwu w1e petite unite 011 w selll e11 s1.:curite. Les relatiom soil! plus dwleureu.\·es, plus lumwines " 
( Jlomme, -13 mu, m<1rh:, ./ <'llftmts, Cat/re Ef'TP • Berrimw) 

LES RELATIONS AFF£CTIVES : 

• 

Les rdatitms qui sc tisscnt lors de diverse:. situations quc procure la vie profcssionnclle sont autant d'Cll!ments de motivation qu'cllcs 
sont hasccs sur la comprehension, la confiancc et l'amitie : 

"le trom·e t/Ue trtl\'ailler, m•ec w1 umi, c 'est "'' 1110ye11 motil'tmt " 
( llomme, -16 w1s, muri<:, 7 enfunts, cluf tie clumtier, Emreprise Natio11ale Tl'· Admr) 

IS /I<><.. 1'11ge ://~ 
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< '(!/. '/VUH /:·/'At. IN.·I< i/:'Ml:N/' 

PROJECTION DES INTER-RELATION~ FAJ\11LIALES SUI~ LES INTER-RELATIONS PROFESSJONNELLES 

l.c:-. inter-relations familiales crccnt chcz l'in<lividu un sentiment de hien-ctre qu'il voudrnit voir rc.!constituer d:.1ns :-.011 milieu pro
fos'.'.ionncl qu'il s'agisse de l'amour, de l'amitic de la solidaritc, ou de la gcncrositc. 
Ouand cc:-. conditions sont rcunies, elles pc.!uvcnt rendrent l'individu pcrformant : 

L'El\IULATION : 

'Trm·ailler d1111s /'Jwmw11ie, aimer pour le.\ alltn'.\ C<' /'011 e1ime pour .rni, m·oi,.1111 per.rnmwl qui .\"emmit/1', t/lli 1•ii 1t' t'll 

jim1il/e, cela se fl;/J<'tcute .\Ur le tm1·ail''. 
( /101111m', ./7 am. 11u1ri<;, 9 e11ft111n, 1:s E11tr<'pri.n• Nationale - Ti:i-011:011.) 

Le gmupc. permc.!t cgalc.!mcnt a l'int.lividu de SC lllc.!SllrCf ct d'en rctirc.!r des satbfactions: 

I \ /IC"'. 

"Moi, je pn;pre trtll't1iller e11 t;t/lllJJl', car ii ya co11tw-r1·11<·c· et je pemc· t/IH' /'011 tr111•11il/e plm ... " 
( fi.·111111<', 35 mu. nwri<;t', Cadre .\11pfrie111~ E111rcpriw N111io11t1/e - A1111t1ht1) 

l'c1g<' . I f'J 
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- - - - - - - - Fl-EKTE l>E FAIRE PARTIE INTEGRANTE D'UNE ENTREPRISE ET DE S'Y IDENTIFIEI{ 

wl.'intcgrnt ion - appropriation" salisl'ail au bcsoin d'a1>1mrtcnancc. 
1.'t!ntrt:prist: tloit concentrt:r st:s efforts pour r~ussir l'intl!gration lks im.lividus: 

I \.'XI<' 

"Par 11w11 tral'tlil. je .wulwite nmtribw•r ti ji1ire d<' frntrepri.\e quelt/llt' clww tie perfor111a111, Ill' pm m•oir lwllle tie dire, 
j1• tmmille tla11s td/e elllr<'pri.H' ... " 
( 1 1·111111<', 35 wn, Cadre .wpt'rit•w; Emrepri.\e Natimw/e • A1111aba.) 

"L 'e.\.\t•ntiel J'Otlr 111oi <'.\I ti '1woir 1111 lrtll'ail 1111i 111e plt1it, tie semir t/Ut' j'1IJJJ1orte q11e!t11w clw.\e ti la .wci1•1,;. Ce qui est 
illlJ>Of1Wll, c't'.\( ti<' J>Olil'tJir 1 'n1traider, COOJ't'rt'f, jtJfl1U'f lllW Ct/lllJJl'''. 
(llomme, 29 am. 11;ari1'. I mjimt, at1acl1e m1111m•r<·ia/ • ONAN) 

La satisfaction du hcsoin d'appnrlcnancc slimulc le scnlimcnl de licrtc cl de solidarilc 
net.•cssairc au dc\·clo1lpcmcnl cl~' la pcrcnnilc de l'oq,:anisalion. 

1•.1g.· /.'ti 

• 



• • • • • • • • • • • 

< ·v1.1vm; 1:r M.-1.v. ";1:.'ll;N r 

Malgre lcs haisscs du puuvoir d'achat 4ui ont pu sc proc..luirc progrcssivement en AlgJric a la difference c..le I' Europe ct des Etats-Unis 
(qui sont des civilisations indivic..lualistcs), le travail en groupc ( c4uipc, Structure, Clllrcprisc) apportc a l'inc..livic..lu J'cstimc Cl le reconforl 
qu'il rcd1crchc, en fait uncertain equilihre: 

"Ce t/lli m 'e11<·mtrage et me Jati.\fait, c 'est le milieu, J 'emrepri.w. 11w11 re11d<'111e111, ce que je fai.\ pour £'t'll<' e11trepri.\·e, s 'ii 
y" \'ftlilll<'lll de la prod11ctio11 11u1terielle Oil mare. Ce que je produi.\' Oii j'aitle a pruduire OU pm ... " 
(I lommc', 32 11m, cdiht1111ire, fo11<:tio11 puhliqtu', 1mi1•er.'iitaire · 0111•tl-So111J 

l\tl!mc si son salaire nc lui pcrmct pas de satisfoirc scs hcsoins c..le base, dans lcur totali1c (hcsoin de.! rcpos, de nourriturc, c..l'avoir un 
logcmcnt ctc ... ) on pcut pc.!nscr qui.! ccs hcsoins fomlamcntaux vont llominer l'organismc de l'individu ct nc labscr aucunc place aux 
autrcs hc ... oins ... lls n\!n est ric.:n puisquc.: l'on voit apparnitrc au:-.si un autrc hcsoin: 

/\ ,,. .... 1•.1g·· :/!/ 
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( 'UI. ruw~ Hr At .. INil< ,.,,.,.,,,'N',. 

-4.J HESOIN DE UEVELOPPER SES CONNAISSANCES 

Le hcsoin de dc,·clop1>cr son potcnticl, d'aclualisation d'crnlulion dans un metier (com::-.pondunt duns la hierarchic des hcsoins Lie 
MASI.OW au hc:-.oin de rc!ali:-.ation) est forlemcnt rcsscnli : 

"n· t/lli t'.\I fo11dw11t•11ta/, c 'e.\I / 'apprnrti.nage tlu mcitit'r, ce 11 °t'.\I pm / '11rgt'11t " 
( liomnw, 32 mu, cci/ilmtaire, bijot11ier·a11i.wm) /Jmi· Ye1111i.) 

Trois hypotheses pcuvcnt cvcntudh!mcnt cxplit1ucr cc hcsoin lie dcvcloppcmcnt de:-. conn•lissanccs : 

I' I><"-. /',1111• ·/!I 
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l '11/.'l llUli IJ M.·IN. IC il~.\tl~'N /' 

L'ARTISANAT ••• 

Bien 4uc ks faits histori4ucs nous aient prouve lju'en Algcric le scctcur primairc (economic agro-pal'ltoralc) a prc<.lominc! dura111 des 
si~dcs, ii n'cn dcmcurc 1ms moins <1uc l'artisanat, ;1Vcc I' existence de ccrtains m~licrs2 onl eux aussi eu des cffcts sur lcs comportcmcnls 
des individus.3 

L.a m;1i1risc <.l'un metier pcrmctwit a l'individu algcricn de confortcr sa position t.Jans le groupc sod:il au !ICin dm1ucl ii cvoluait, 
c'cst-a-dirc par : 

- Le respect des autres mcmhrcs du groupc pour scs competences. 

- La pcrcnnitc 4uc la maitrisc d'un S•1voir ct d'un savoir-fairc induisait. 

· La notorictc 

2 ,\ frti1 ·r.\ : lll<"llltiwri<", <:1,,:,,,·_\feri<', j(•rroll<'fil', pot<'ri<', ti.\.\tlgt', hljollll'rie 

-' l.1· 1'111ro11r11h' de ct'nui11t'.\ /(1111il/1•1 "'c:wit rit·n d'm1111• </Iii' la .\t};111ji'catio11 <I<' cdui t/lli n:ulill1it 11•/ 011tel11rod11i11'.\: llAIJ/J .. 1/J, NHl\
A. .. ·I ( ·11. ('I/ l'ot "C/ITC'll('C' /'apptil'ft'llW/Ct' ,, "'' COIJH d1• 1111iti1'f', 

ll1·1111cu11p 1/1• ""'""· olll .\11hi c/1•.\ 1•rr1'/ll.\ de• llWl.\l'riptiu11 dtmmt la J.:ll<'ll'l' de lih1;rutio11. 

I \ /IOt /',1g1· /!I 
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( ·u1.rum~ ,~.,. M.·IN~tcil:'Ml.'N'I' 

L'IMPACT DE L'ISLAM ... 

Plusicurs vcrsets Ju Coran concernent le "sa•voir", l'uc4uisition de connaissanccs, par lcst1ucls Dicu recommamlc.! et invite ks croyants 
~1 rcchercher le s.avoir, ct parfoire leurs connaissanccs. 

I .a pratique lie la religion musulmane insistc et encourage a llevclopper le savoir. C'cst le dl!veloppcmcnt de cc suvoir qui pcrmct 
<1ux croyants de sc r~1pprocher toujours de la religion. 

l.e premier vcrset du Coran en est la preuve p~irfaite : 
- Sor\lte "El Ala4" "la conjoncticn" (Sanguine) Verset de I a 5 

"I.is, lie par le nom de ton Seigneur, tjui a cree ! 
Qui a crcc l'homme d'une junction (Sanguine) ! 
Lis, c;ir ton Seigneur est tres gcnercux ! 
II a enseignc par le Calame ; 
II a enseignc a l'hommc cc qu'il nc savait pas". 

l\J)CH.' l'olg<' :/!.S 
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('VI.Tl IU/:' /;'/' /tf. IN~I< i/;Aff'N'/' 

Ainsi 4ue: 

- Sorate "Az-Zummar" "les groupes" vcrsct 9 

"E1 quoi ! l'clui qui, aux heurcs de la nui1, cc livrc it l'u<.loration, (tant<">l) prostcrne (tant(>t) dl'lmut, prcnant gan..lc a la vie 
future ct csperant la mbericor<le de son seigneur ... (Prophete), demande : 
"(\:ux qui savcnt ct ceux qui nc savcnt pas sont pas sont -its c!gaux ?"(Mais) sculs lcs hommcs intclligcnts reflcchisscnt). 

- 1 lm.lith(s) du prnphcte 

" ... I.cs savants sont lcs heritil!rs du prophcte ... " 

" ... H.c~hcrd11!z II! savoir, memc s'il faut allcr jusqu'en Chine" ... / ... 

/.\/)(I(. l'••.i:·· :/!fl 
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< 'l'l.lVJU,· t."/' AfttN,ICil:Ml:N.J' 

Par ;iillcurs, une troisieme hypothcst! peut prohahlement cxplil.1ucr cc hcsoin: 

UNF PROJECTION PARENTALE ... 

les 1>•1rc11h ont trnnsfc!rc! sur lcurs cnf:ints icurs hcsoins de savoir: 

l.c hcsoin Jc ~·onn•tissances, J'•tctu•1lisation peut puiser sa signific•llion •tu nivcau Jes comportcmcnts des parents vis-ii-vis de lcurs 
cnfonts, tr•rnsmis par le mo<.lcle c!duc•t1if. 

En dkt, priv~s des hicnfaits <.l'une Sl'olarisation, marques par l'cnvironnemcnt historiquc (occupation coloniulc) et conditio1111c!s p-.r 
la vii! durc Jc l'c!po4uc, les purcnts avaicnt conscience de ll!tir ct:tt d'infc!rioritc, car ii ctait cl:tir que durnnt ccltc pcrimlc, posscder 
un savoir, ~tait signe de puiss•tnce. 

Cct c!tat, " fait naitrc chcz lcs p:m.:nt!> unc ar<.lcur de voir rcalbcr par lcurs c.:nfants cc qui lcur ctait indcniuhlc.:mc111 refuse, vu lc.:s 
circonstanccs, c'cst il dire : 

l.'an1uisition ct l:i m:iitrisc <.l'un s<ivoir pour c!trc valoriscs. 

C'cst pcut-C:trc, it ~·ausc de cel:1, t111'c.:ncorc rcccmm·:nt, on a vu 1.:crr.iins parents (pcrc grondcr) lcurs cnfa111s quarnJ ccux-ci rcfu:o.aicnt 
de frequenter l'ccolc ct pour lcs ohligc.:r £1 y rctourncr avaicnt M111vcn1 rccours au h:iton ... 

1..\/1(~· l't1g•• /.'S 

• 



• 
1111 

• • • • • • • • • • 

< 'l'l. J llW:' /:'/'At. l,\'.·H il:'Ml.'N I 

Cc tiuc l'on pcut rc.:tcnir des phrnsc.:s illustrntivcs qui vont suivrc c'cst tiuc cc hcsoin nail ct sc dc!vcloppc i1 l'occusion uc si1u:11ions 
tjuc l'imlivitlu vit :m cournnt de son quotidicn, a travcrs diff~rc111cs cxp.!ricnccs positives qut: lui procure l'11ccom1,lisscmcnt rncmc de 
s~• likhc : 

I.cs phrnscs suivantcs nous ont paru rev~lutriccs de cc hcsoin : 

"Une Jati.\faction per.w1111el/e ,Jam· mo11 trtll't1il, t' 1<'.'il la.fom1t1tio11, /11 r1•rll<'rdw, t-'f<ier 1111£' t~t/llipe tie f<'C'li<'l'C'li<' t/lli tmm1e 
l1i<'11 ". 
(II om me, 3t> um, nwrit;, 3 en/mm, Doct<'ur, Au rt is - Ai'n· Tolltil • 811111u) 

Cc hcsoin de conn<tissanccs est pcn;u commc unc nc!ccssile, un moycn de pcrformanl'C dans la vie profcssionncllc. 
Ccpcn,1;.nt, ii nc tloit p:1s etrc le scul ~l~mcnt pour acccdcr £1 un post·.! de respo11sahili11!~ 

/.\/)1,1(' 

''J '"i bt'.wi11 de"''' l'it' pmjc·.uio1111<'llt', 111ui.\ jl' 11'ui11as lwwi11 ti 'titr<' Jc nn;lll<'l/I r1•s11011.wlile 011 ti 'tll't>ir '"' ti tr<', j 'ai bemi11 
de me nia/iwr au mi11i11111111 dam· J'tic/umgt•, dt1m /'1i1•0/111io11 ", 
( Pn11111e, 3 7 ""'· clfrorcc:,., I <'ll}cmt, Cadr<' .w111;ri<'t1r, 1~·11tr<'pri.\1' Nt1tio1111/1• • Ti~i· 011w11 J 

/'.1g" I .'IJ 
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Cc hcsoin c.le c.lcvcloppcr ses connaissanccs, c.l'acc.1uerir de nouvclles connaissanccs csl consic.l~r~ commc la condition sine c.jlla 11011 

pour c.1uc l'agcnt c.lans son milieu profcssionncl puissc atlcimlrc! un nivcuu c.lc cr~ativitc. 

II csl ..!g<tlcmc.:111 pcr'Su commc "un clement motcur" pour <1t1cindrc un nivcuu uc profcssionnalismc plus aigu pour ccrwincs ac1ivih!s, 
c.:ommc nous l'inuiquc lcs phrnscs suivantcs : 

/ .. \/)(}(' 

"Ma ,.;e pmj(•.uiomw/le m 'apporte de.~ <'<>111wi.\.\W1C'es, cle /'experic•11ce. 1~·11e 111e permet cle \1i1•re, cl<' d(1t'<m1•rir tl<'!i dw.'i<'S, 

des mad1ines et 011 peut clel'elopper cles c:lum•s ... " 
(llomme 3fJ am,"'"""·;• 3 e11fwm, Cllt'f mmptable -CNEI' · Ji,;11i-Oo11u/11) 

l'•l>I•' :/Ill 
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De mcmc de l'avis de ce journalistc : 

"Si j'wrfre 1111 jo"r ti ,~Ire 11111>011 reporter, .'ii j'mril•e ti 111111il•ea" cL'etliiqtw trti.\· t11t'l't:, et .~i j'arrive ti rtillli.wr ti" tnwail 
wile, c 'est cda 111011 aml>itio11 ""·tie/ti de cela ,. 't•.\l 111t1 fi11 ... tolll le re.'ite est st•t·omlaire ... 
(llomme 29 ems. mariJ, .\WU t'11/a111s, jo1mwliste, po.\fe ,:crite - 8ejai'c1) 

"J'a11t·11tll tie ""' 1·ie pmfe.\'Jio1111e/le, ti 'appre11tlrt• plm" 
( llomme 23 t11L\, cdibawire, j11riJ1e, Emrt'pri.w· Natimwlc• - Alger) 

Cc hcsoin est cxprimc aussi hicn p~tr l~t lignc hicrnrchique;: quc par lcs suhordonncs ... 

On pcut noter llUC ks rcsponsahlcs 0111 conscience du rc>lc qu'ils doiv~~nt joucr dans le prnccssus d'apprcntissugc d'un mctk~r ct de 
transmbsion de connuissanccs vis-a-vis de lcur pe!rsonncl ct lJU'ils gagncraicnt £1 l'appliqucr ct i1 le gcn~raliscr afin d'attcindrc le niveau 
di! pl!rformancc souhaitc : 

/.S /JO(' /'11g1• I.II 
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< 'UJ. '/'URI: J:1' M.·IN.'1< it:Mf.N/' 

Cependant, ii semhle 4ue cc hesoin de Llcveloppement concerne la formation thc!oriquc Lie l'avis des cadres, plut(>t 4uc la formation 
prati4ue. 
I .~1 formation pratique, !'experience par rapport au metier est un hesoin ressenti au niveau Lies groupes socio-professionnds comme 
la maitrise ct le personnel d'cxecution. 

/..\/)I.JI.' 

On est en presence d'une situation paradoxale OU l'cnlrcprisc algericnnc doit vcillcr a la fois a 
l'integration harmonieuse des individus au groupe (motivation collective) ct agir sur des elements 
de valorisation des comflelcnccs individucllcs (motivation individucllc). C'csl probahh:mcnt le fail 
d'unc societe en transition. 

l'11g<' :/II 
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C:Ul."/'URE lffMANACi£M£N/' 

4.4 BESOIN DE CONSIDERATION 

Par ailleurs une autre tendance se degage de notre etude : 
Le besoin de consid~ration qui se rapporte a la reputation, c'est-a-dire le besoin de statut social, d'estime et de respect de ses semblables 
. L'expression "Si Flen" est assez repandue. 

L'individu recherchera la norme. II epousera uncertain conformisme au sein du groupe. car le groupe est plus sensible au statut a savoir 

" ce 4ue l'on est" est prefere a " ce que l'on fait " . 

Cependant ce besoin s'exprime sous differentes formes comme on peut le constater, certains individus le reclament comme droit a l'erreur 
face au groupe ou l'on preferera le pardon a la decision coercitive : 

, ,,,.,.. 

"Je pre/ere l'entreprise privee cm on em.ourage le travailleur, on le considere, on /'aide duns les moments diffici/es et on Jui 
pardonne': .. 
(Homme 30 ans, celibataire, aide comptable, hotellerie privee - Batna) 

l'<I/.:<' :I H 
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Alors llllC cc commer~am ct ce cadre supcrieur assoient ce hcsoin <le consideration sur la reputation: 

"le suil wr conu~rerrcmt, je rec:lierdw le bien-£?tre cle Ja pop11Jatio11 et de Ju localite, et pas se11Jeme111 Je gain" 
( /10111111e, Diwcteur n'gimwl · BA DR · Laglwuat) 

"Les tm1·aillew:\ ti<' la production (maitriw, ext•c11tio11) ont som't'lll c/i'.\ re1 ·e111is t11111e.xe.\', wr cadre .wphieur ne peut pas 
se le permettn• ... " 
(Femme, 37 mn. clii>orcee, I e11fa111, Caclre .mperieur · TiLi-Ouzou) 

Par contre, le hesoin de consideration qui nait du respect que l'on a de l'autre et quc l'on vcut pour soi, doit etre unc reglc que l'on 
appliquc tmas les jours avcc tout un chacun nous <lit cette mere de famillc : 

l.S l><>t. ''•'!:" :/ lfl 
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< '/ IJ. lVIU:' I: l' M.·1N.1<ihMl:Nl' 

''Je dm111e il clwnm respect et comidhatio11 ( )" 
( F1·1w11e -16 wrs, llltlfit;e, .J enfimts, secrc;tw1e tie Virection, Emr<'pri.\<' Natimw/e - [J,>jai't1) 

I .c :.tallal de l'individu (cadre) dc.!tcrminc un cerlain respect et llllt! consiucrution quc ccrtains inuivillus veulcnl preserver parcc llu'ils 
:.ouhaitenl sc diffcrcnder des autrcs. Conscicnl, le cadre parses comportcmenls va prolonger cela (par l'imagl! qu'il a lie lui-mcmc) 
j u:.qu ·,·, l'extcrieu r de son I ieu de ti avai I. 

( 'c he:.oin d\!trc rcconnu, d'(·trc es1imc.! n'cst autrc qu'un hesoin d'cstimc lie soi: c\:st-:1-din: la perception que l'individu a de lui-mcme 
\.·ommc compch:nt ou pas (qui rcsullc du sentiment que les autn:s vous jugcnl ainsi ... ). 

BOUR DI EU dc.!crit dans son ouvragc "Sociologic de l'Algc.!ric" Page 23)" !'attitude de l'individu i1 l'cgard de la collcctivitc: !'adhesion 
aux injunctions llu groupc est assurcc p•1r le sentiment de solidaritc inllissociahlc du sentiment de fratcrnitc vccuc, sentiment de 
n'e\i:.1er quc dans et par le groupe: ainsi, poursuit BOlJl~DIEU, ... "Le gm11pe ne <'CJ111wit <'II rt;alifl! d'uwre rntl<' '''"' n·lui c/1• /'l1011m·11r 
: d'c1wr1· trih1me1/ qw· cdui de /'opi11io11 p11blique". (exp.K<1hylc: la wjmaitli - Dje111tit1: 0(1 loutcs lcs famillcs sont rcprcscntc.!cs, incarnc 
..:ette opinion dont ellc cprouvc cl cxprimc lcs valcurs ct lcs sentiments). 

/'11gc• / 17 
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I .c chatimcnt le plus rcdoutc est la misc a l'indcx. Cc11x qui en sont frappes !'IOlll c.xd11!'1 du conscil ct de toutcs activitcs communes, 
de sortc t1u'cllc cquivaut a unc misc a mort symholiquc. C'csl done le scn1imcn1, honncur, ou c!4ui1c t.jui cs1 appliquc au particulicr. 

II est evident que lcs principe~ qui gouvernaicnt l'organisation socialc traditionncllc ou vii lageoisc ont marqul.! l'attachcmcnt organi411c 
t.!e l'imlividu a la communautc: des valeurs fondamcntalc!'l transmiscs par unc trndition indiscutee etaient admiscs de tous, ii n'y avail 
p~ts lieu de lcs justifier, de lcs prouver ou de lcs imposer. 

Cc hcsoin de consideration, pcut scmhlc+il trouvcr sa source au niwau de cc fail :-.ociologiquc: quc l'on pc111 rcsurncr ainsi : pour 
echappcr au phenomcnc d\:xdusion" P•"r It! groupc, l'individu (ct sa famillc) va adopter des comportcmcnts (dans sc:-. act cs quotidicns4) 
qui scront admis di! tom; m\lis plu:-. cncoh.: rechl!rchcs par tous, hascs sur le rc:-.pcct ct la <:onfiancc qui confortcront cc hcsoin de 
consideration : 

"Moi je \•ouclmiJ crt;er deJ e111ploi1, cwoir la Ii/Jene• tie crt;er 1·t ,~,"" n•nm1111" 
(I lomme 29 WI.\', marie, I e11fa11t, at1ac/1e c:ommercia/ · DUA N) 

"Da11J 111011 trtwail, le p/11.\· grand 111•1111tuge q11e je pe1L1: m•oir, c '1•.\f la rt•co1111t1i.\·wmce ties t111tr1•.\ ... " 

( Jlo11111w 31 am, maric•, l11gt111i<'11r · U1111i-l:g1w11 • Glumlaii1) 

_. .·llliance 111·,·c deJ famille.\ 11otoirt'.\ · 01w·w.\ cl111ritt1hl<'s( hlum) · dom · paniC'lf"'lio11 ti la t:1'.\tio11 de c:C'naim nmjlit.\. 

/\/J(J(' /',1g,·. I I.~ 
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Le mode de communication pcut satiisfairc le bcsoin de consideration : 

par le~ cont~u:ts inter-inJividul!ls qu'ib soicnt gcs111cls m1 verhm1x qui existenl au sein d'un groupe. 

Etre ccout.!, pouvoir ~·exprimcr e~t un clement de motivation l!n Alg.!ric. 

l.c fait lie s'exprimer, d'afficher sl!s id~cs, de favoriser 11.!s cdrnngcs, est plu~ 1111>1iva111 411'11nc augmentation de sal:tire : la phra~e 
~uiv:rntc (J'un journali~tc intcrvil!wc nous l'indi4ul!: 

I\/><'<.. 

"/ .r1 lilwm: cl 'opi'11ioli, la lilwru: cl 'exercer so11 m<:lier: '}mmwli.\I<' ", ii 'frrirl' '"'' tlc11•a111uge 11101 i1 '11111<'. I> 'ailleurs :II'<'<' />fw 
cl 'argent,'/"'"'" 011 <'.\'/ blot/W: 0111w /)('"1 pas par/er, 011m•11e11111m 1•airt'. 01111e s 'expri111e pm. Ce 11 'eJI /)(I.\' 1w.uihl<' ... " 

(lmmwli.\te) 

1'11~1· /IV 
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Du mcme, un responsablc d'unc cntreprisc nationalc nous le co11firmc : 

''J 'encourage nwJ colltl/)()raft'llfS i1 di.\·cuter mes it/ee.\', me.\ orielllatiom·. J 'en fai.\· "'"' comliti'm cle ,,:11.Bitt• ... " 
(l/omme .JO am, marhi, I t•njimt, rndre EN/EM, Tizi-Ou:wu.) 

"I .a :-.atisf~tction llu be:-.oin lle COll!'lidcrntion Sc rcalbe it l'm:ca:-.ion de diver:-.c:-. :-.ituations profes:-.ionnelles, entre mitre lcs cchanges, les 
l·ontacts lies uns ct lies autres (au scin d'un groupc) quanll ib sont maintcnus cl entrctcnus. 
I .c hcsoin lies 111llividus t.J'cm.: continucllcmcnt informl!s est ainsi favorisl! par le flux des infornrntions qui drculent." 
(d: E.T.llall "I.A DANSE DE I.A VIE, P<1gc 62, "I.ES INDIVIDlJS POLYCllRONES") 

I.\""'. ,.,,~·· : /.10 
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l.'IMPACT DES RITUELS ... 

Un outil : h• reunion peut rcnforcer !'esprit de groupc ct favoriscr lcs contacts inh.:r-individucls: 

"Les n;1111ium dt~ trtn•ui/, a l'occasio11 c/e mi.H'S au poi/II rt:g11/ieres ... C'e.\'I pour mai11te11ir /'esprit ti 't;t/11ip1• tlam· /'e/llreprise. 
L 'tmimmion pew elre co11fiee ii 1111 col/alwrateur pour l11i appre111Jre ti.\· 'impliquer ... " 
(I/om me -13 wn, marie, /11ge11ie11r • Glum/ai't1) 

La r~union est utile ct iruJispcns:.thlc si ellc repond aux :.tttentcs de ch:.tcun. · si lcs object ifs sont fixes ct qu'ils sont connus ct partag~s 
j>•lr lt>US : 

" ... Les rc.;1mio11s sont preptm;t•s q1w1idie111w111e111 suii•tmt 1111 sujet et 1111 object if tJ attei11tlre " 
(llomme 50 am, marie 4 e11fa11ts, DircclC'tlf · Tlemcen) 

Sinon ccrtains memhrcs du groupc pcuvcnt vivrc la r~union de nmnicrc passive: 

"Jt• 11 'ai j1111wi.\ 11ime le.\· rt;1miom el .umollt '''"""'dies 11 '0111pm1111 ohjectif hie11 pn:c:is''. .. 
(Fem mt• 35 wt.\, murifr, Cadr,•, Sitler · .·11111<1/m) 

l'•l.i:•' : /.I I 
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"Je s11is e<mtre /es re11nio11.\', je pn'j('n· I miter /<ms /es jouf.\' m•ec clwnm ... " 
( llmwm· 35 ans, Direc/eur cl 'age11ce bmu11w - Ac/mr) 

• 

La r~union par son col~ rilucl rcnforcc la coh~sion du gronpc cl l'appar
tcnance, c'csl un oulil qui gagnerait lt etrc micuK ulilis~. 

- La reunion est vccue (.J'une fa<;on negative. 

• • 

- C'est tout tic mcmc un out ii cxccptionnd qui tloit ct re rcvalori:-.c i1 condition qu'cllc soit hicn prr.!par~c. hicn animcc. 

l'1IJ:I': /.J! 
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-4.5 LE BESOIN l>E STAUILITE ET DE SECURITE 

Unc autre tcmfancc a encore egalement emerge <lcs llonnccs rccucillics: lcs Algcricns rechc.:rchcnt nous scmhlc+il la stahilite dans 
l'cnm.:prisc ct souhaitcnt y rester pour y fwirc carricre. 

Commc on a pule com.tater prl!cedcmmcnt, mcmc si lcs hcsoins physiologiqucs n'etaicnt pas satisfaits en majoritc, d'autrcs hcsoins 
commc cclui de sccuritc, apparnisscnt avcc unc intcn!-.itc suffisantc. 

II nc diffcrc pas dl!s •nllrcs hcsoins physiologiqucs <le part sa nature ct son contc11u, mais ii impli4uc unc realisation, unc a1tci111c 
d;ms un horizon lcmporcl hcaucoup plus vaslc durant lcqucl chaquc individu, vcut s'assurcr quc scs hcsoins fondamentaux pourro111 
etre satisfaits : 

"Le "'"'"ii repr<1.wllle la sec·urite pour moi'' 
( llo11111w -16 c1111, mari£1 7 e11jimt.\, dl<'f <le c:lumtier Tl' • Admr) 

1'11,a:r ·/U 
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Celle motivation de ~tahilitc! tfan~ le 1rnvail c~t d'mllant plus mar4uc!c qu'cllc c~t j11x1aposc!c au hc~oin d'appancnancc (~ouvcnl 
fortement rc:-.~c11ti), mais aussi au hesoin d'acllwlisation cl de developpcmclll : 

"Si j<' de1•11iJ gag11er le t/011/lle, je nij111rl1imi ti 't1l><ml, ici, j't1i '"' tl<'t/lli.\ ... la trtlllt/llili11i, uilll'1m je 1w .mi.\ I'll.\ C'l' t/lli 
111 'arri1'< 1rai1, mc•nie si jl' gagllt' p/11.\ ... " 
( /lm11111<'. 111t1ric1, Direc·1t·11r ll.-1 I >U - Atlmr) 

Toutdoi:-., on peul noter quclqucs exception~ : 

I .. \ t>i>t. 

"Si j 'ai t/11im' 111011 <mciemw 1•11tt<'l"·iw, c·c· /1 'est pas i1 cwtw t/11 .wlt1ir1•, < • ·,•rair pour mc· rt11111m< ·lier tic• clwz moi ... " 
( /10111111<', 37 mn. I mftmt. C..t, Hmn·111·i.H 1 Nutimralt• - ll11rdj.Af<11u1ii•I.) 

l 11IJ:•': I I~ 
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.-\irhi, foncmcnt imprcgnc par sa vie i.:ommu11:1u1:1ire, s'il en esl privc par la uis1a11<:e gcogrnphi<1ue 1rop grande (lieu de 1ravail · 
fomillc), l'imlividu pcul ~Ire co111raint face i1 des tiraillemcnts de f:lirc un c.:hoix, m~me au <.lc1rimc111 de sa carri~rc. 

Cc 1ypc de compurtcmcnt nous pcrmct d..: s;lisir :1u moins l'un..: des caus..:s, qui pcuvcnt allcr i1 l'cnrnntre de c..:lte s1ahili1c. 

II cloit cxislcr tl'aulrcs lcntl1111ccs ..• 

( '..:p..:mlant, ccllc-.. lllli nom. ont paru les plus significa1ives sont cc lies qui 0111 clc dl'.!vdoppces. 

( \:lks-,·i, p..:11,·c111 permem..: ii la lignc hicrarchique de proccdcr i1 th.~s adaplations :tfin de rcndrl! plw. pcrformantc l'cnlrcprisc 
:ilgcricnne (cf.figure 2) 
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( ·111.1vm, IJ M.·IN.·1"1'Al/,N /' 

C<>NCLU~I<>N 

La 1)yrnmide hicrnrchiquc de A.MASLOW nc correspond pas totalcmcnt it la rcalitc algcricnnc. En cffct, ccttc hicrnrchic des hcsoins, 
rcprcscntcc par unc pyramide sc trouve quclquc pcu modificc par lcs diffcrcnts clements rccuillis au cours'<.lc notrc ctudc. 

Nous rcticmJrom. lcs princip:Jlcs motivations individucllcs suivantcs en Algcril! rclc.!vcnt : 

- Le bcsoin d'app••rlcn;mcc 

- l.c bcsoin d'aclualis;Uion 

- Le hcsoin de considcrntion 

Bicll lJUc h.: salairc nc rcpondc pas totalcmcnt aux hcsoins physiologiqu.:s, ii procure ccpcmJant unc ccrtainc sccuritc ct par la-mcmc 
unc stahilitc. 

Le hcsoin d'aulonomic qui est en fait le prolongcmcnt nature! du bcsoin de dcvcloppcmcnt nc parait pas clre un levier esscntiel dans 
la motivation Jes Algeril!ns (dcpenJa1H:c sociologiquc trc.!s fortl! - mdiance a l'cgard des posies de rcsponsahilitc - confiancc en soi 
insuffisantc ... ) 

:\u stalk aclllcl, de noire ctmJl!, ccttc tl!ndalll'l! doit ctrl! considcrcc avl!c reserve cl constituc un axl! de rcchcrchc prioritairc pour la 
phase quantitative. 
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D Ell11ERGENCE FAIBLE: 
DOMAINE A INVESTIGUER 

~ BESOIN S PllYSIOLOGIQUES : 
~ NON SATISFAITS TOTALEMENT. 

• • • 

HESOINS DE 
CONSIDERATION 

UESOIN l>'ACTUAUSATION 

UESOJN U'APPARTENANCE 

• 

l'igun• 4 :La hieraarchie des hesoins de A, MASI.OW en Al~fric ... 

• • • • 
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GUIDE D'ENTRETIEN ••• 

LES CHAMPS D'INVESTIGATION 

. La distan~~ hi,rarchique 

. Le controle de l'incertitude (Rapport au temps) 

. lndividualisme et vie communautaire 

. La ttpartition des roles (Masculanit,/Feminit') 

. E"ments de motivation (lnftuence de l'argent) 

. L'organisation du travail 

Pugc".ISll 

• • • • • 
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GUIDE D'ENTRETIEN •••. 

LA DISTANCE HIERARCHIQUE 

• Qui sont Jes chefs dans votre entreprise ? 

• D'apres vous comment les chefs sont-ils nommes aujourd'hui? 

. D'apres vous comment devraient-ils etre nommes? 

. Avez vous de bonnes relations avec votre chef direct? 
Si oui, pourquoi? 
Si non, pourquoi? 

. D'apres vous,comment faut-il faire pour devenir chef? 
Pourquoi? 

. Est-ce que vous exprimez facilement ou non votre desaccord avec 
votre chef? 

• Comment les decisions sont-elles prises dans votre entreprise'! 

• Est-ce que vous etes d'accord avec cette fa~on de faire? 
Pourquoi? 

. Qu'il y ait des conflits, est ce un bien ou est ce un mal? 

/'.1>1" : /f>O 
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GUIDE D'ENTRETIEN ••• 

LE CONTROLE DE L'INCERTITUDE 

• Savez-vous cc que vous allez faire demain? 

• Savez-vous cc que vous allez faire la semaine prochaine? 

• Savez vous cc que vous allez faire le mois prochain? 

• Est cc que vous avez peur du lendemain? 

• Est ce que vous planifiez votre emploi du temps? 

Combien de temps a l'avance organisez vous votre journce? 
(Comment? .. ) 

• 

• Qu'avez vous fait d'important (pour vous) durant ces dernieres 24 heures ? 

• Avez-vous des projets? lesquels? pourquoi? 

• Est ce que c'est important d'etre a l'heure a un rendez-vous? 

• Combien temps pensez vous travailler pour cette entreprise? 

• Avez vous deja travaille pour d'autre entreprises? (si oui, 
pendant combien temps, et pourquoi avez vous quitte ... ) 

• Que represente pour vous ces changements? 

• Preferez vous travaillez dans de grandes ou des petites entreprises ? 

• Avez vous deja vecu des contlits avec vos collegues, chefs .. ( si 
vous deviez cuer un exemple .. ) - Comment les avez vous gerer? 

• Si on vous proposait aujourd'hui un nouveau parcours, quelle 
carriere vous choisiriez? 
Pourquoi? 

""I:",' 161 
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GUIDE D'ENTRETIEN ••• 

INDIVIDUALISME ET VIE COMMUNAUTAIRE 

• Avez vous des freres et soeurs? (comhien?) 

. Comment partagez vous votre vie avec : 

• votre famille (nucleaire, elargie, ... ) 
- vos amis 
- vos collegues 

• Quelle part prennent les autres dans vos projets, vos der. sions ... 

. Quel type d'habitat prefe1cL. vous? (Pourquoi?) 

. Preferez vous travaillez seul ou en groupe - pourquoi? 

. Tenez-vous des reunions ( quand, pourquoi, avec qui ? ) 

. Comment les preparez vo:.1s- comment les animez vous ? 

• Accepteriez vous un poste dans une region du pays eloignee de 
votre domicile actuel ? 

. Avez-vous deja travaille ( directement) avec un de vos proches 
(memhre de la famille, ami ... ) Comment cela s'est ii passe ? 
Est ce que vous pouvez l'envisager? 

l'llKf :/(;! 
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GUIDE D'ENTRETIEN ... 

REPARTITION DES ROLES (FEMINITE/MASCULANITE) 

Avez vous deja eu un chef femme? 

Sinon,... si vous devez etre manage par une femme ? 
Quelles seraient vos reactions? 

Ya t-il d'apres YOUS des travaux specifiques a la femme et d'autres a l'homme (lesquels?) 

Comment voyez-vous la repartition des roles (femme/homme) dans les foyers (le v6tre ?) 

Quel role attribuez YOUS a la femme dans !'education des enfants? 

Connaissez vous ime femme -juge? Que pensez vous de ce metier exerce par une femme? 

Pensez vous qu'une femme peut, en Algerie, devenir President de la Republique ou Premier Ministre. 

Avez vous des enfants ( filles , gar~ons ) ? quels sont vos projets pour eux ( etudes, carriere, social... )? 

l'ugt• :IOI 
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GUIDE D'ENTRETIEN 

ELEMENTS DE MOTIVATIONS (Le r61e de l'argent) 

Qu'attendez- vous de votre vie professionnelle ? 

Pourquoi travaillez vous? 

Pensez vous que votre salaire actuel soil equitable? (Pourquoi?) 

Si vous gagniez plus d'argent ( beaucoup) qu'en feriez vous? 

Cela vous encouragerait-il a travailler mieux et davantage? 

L'argent , d'apres vous, contrihue t·il a gagner ( et garder) le 
pouvoir? 

Est ce que c'est bien (ou mal) d'avoir beaucoup d'argent ? 
(Pourquoi?) 

Quels sont les buts que vous poursuivez en travaillant? 

Que lie place accordez vous a vos echanges prof essionnels '! 
En plus du salaire, quels sont les avantages dont vous disposez ? 
Trouvez-vous ~a normal ? 

Quels sont d'apres vous Jes avantages, dont beneficie votre chef 
en plus de son salaire ? Et trouvez-vous ~a normal ? 

/'1IJ:t' /(>I 
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L'ORGANISATION DU TRAVAIL 

Est-ce que Yous traYaillez la porte ouYerte ou ferm~e? 

Les travaux sont-ils commandes par ecrit ou oralement ? 
Que pref erez-vous ? 

• • 

Les instructions soot precises ou detaillees ou au contraire vous indique t-on les grandes lignes ? 

Acceptez-vous de faire d'autres taches que celles dont on Yous 
~. parle ( ecrit, oral ) au moment du recrutement ? 

1'"11'' :/fl~ 
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. Entreprise 

. Sexe 

.Age 

• 

. Situation familiale 

. Nbre d'enfants 

. Niveau d'instruction 

. Profession 

. Lieu de residence 

. Region d'origine 

• • • • • • • 

FICHE SIGNALETIQUE 

. I 
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ANNEXE2 
LES CARATERISTIQUES 

SOCIO-DEMOGRAPHIQUES 
DESPERSONNESINTERROGEES 

• • • • 
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ANNADA 

SEXE 

H 
H 
F 
H 
F 

CONSTANTINE 

SEXE 

H 
H 
H 

• • • • 

CARA TERIST!QUF.S SOCIO-DEMOGRAPHIQUES 
DES fKl.St•NIJ~S INTERROGEES 

• • • 

AGE CATEGORIE SOCIOPROFESSIONNEL-
LES 

47 ans Cadre 
30 ans Cadre 
35 ans Cadre superieur 
36 ans Cadre superieur 
34 ans Cadre 

AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

33 ans Cadre 
40ans Cadre 
40ans Maitrise 

• 
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ALGER 

SEXE AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

H 44 ans Chef d'entreprise 
H 38 ans Cadre 
H 30 ans Cadre 
H 34 ans Execution 
F 22 ans Maitrise 
H 37 ans Execution 
H 27 ans Execution 
H 30 ans Cadre 
H 37 ans Cadre 
H 32 ans Cadre 

GHARQAIA 

SEXE AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

H 45 ans Maitrise 
H 30 ans Maitrise 
H 31 ans Cadre 
H 27 ans Execution 
H 43 ans Cadre suµerieur 
H 48 ans Cadre superieur 
H 28 ans Ma it rise 
H 30 ans Maitrise 
H 40 ans Maitrise 
F 31 ans M.iitrise 
F 28 ans Cadre 
F 29 ans Cadre 
H 21 ans Execution 
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BE WA IA 

SEXE AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

H 29 ans Execution 
H 40ans Execution 
H 30 ans Maitrise 
F 39 ans Maitrise 
H 40ans Execution 

SEIIF 

SEXE AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

H 51 ans Execution 
H 36 ans Cadre 
H 35 ans Maitrise 
F 29 ans Cadre 
F 28 ans Maitrise 
F 32 ans Maitrise 
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'.IIZI OllZOll 

SEXE 

H 
F 
H 
H 
H 

BORDJ MENAEL 

SEXE 

H 
H 
H 
F 
H 

• 

AGE 

37 ans 
34 ans 
63 ans 
32 ans 
36 ans 

AGE 

37 ans 
32 ans 
57 ans 
34 ans 
36 ans 

• • • 

SOCIOPROFESSIONNELLES 

Cadre superieur 
Cadre superieur 
Artisan 
Artisan 
Cadre 

SOCIOPROFESSIONNELLES 

Maitrise 
Maitrise 
Execution 
Maitrise 
Cadre 

• • 
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Ill 

BOUMERDESS 

SEXE AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

H 32ans Cadre 

WELFA 

SEXE AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

H 30 ans Maitrise 
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OKAN 

SEXE AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

H 29 ans Execution 
F 40 ans chef d'equipe 
F 44 ans Maitrise 
H 40 ans Chef d'equipe 
H 45 ans Chef d'equipe 
H 25 ans Cadre 
F 35 ans Cadre 

ADKAR 

SEXE AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

H 36 ans Execution 
H 50 ans Chef d'equipe 
H 46 ans Maitrise 
H 42 ans Cadre superieur 
H 30 ans Cadre 
F 46 ans Cadre 
H 35 ans Execution 

TLEMCEN 

SEXE AGE SOCIOPROFESSIONNELLES 

H 27 ans Cadre 
H 31 ans Ma it rise 
H 40 ans Cadre 
H 41 ans Cadre 
l-! 36 ans Cadre 
H 50 ans Cadre 
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REGIONS 

ANNABA 

5 interviews 

CONSTANTINE 

3 interviews 

TIZI OUZOU 

5 interviews 

BORDJ MENAEL 

5 interviews 

• • • • • • 

LES CARACTERISTIQUES SOCIO-DEMOGRAPHIQUES 
DES R.15/t.Set N AJE.S INTERROGEES 

SEXE CATEGORIE 
SOCIOPROFESSIONNELLE 

Homme Cadre 
Homme Cadre 
Femme Cadre superieur 
Homme Cadre superieur 
Femme Cadre 

Homme Cadre 
llomme Cadre 
Homme Maitrise 

Homme Cadre superieur 
Femme Cadre superieur 
Homme Artisan 
Homme Artisan 
Homme Cadre 

Homme Maitrise 
Homme Maitrise 
Homme Execution 
Femme Maitrise 
Homme Cadre 

• • 
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REGIONS SEXE CATEGORIE 
SOCIOPROFESSIONNELLE 

ALGER Homme Chef d'entreprise 
Homme Cadre 

IO intervieuws Homme Cadre 
Homme Execution 
Femme Mail rise 
Homme Execution 
Homme Execution 
Homme Cadre 
Homme Cadre 
Homme Cadre 

GHARDAIA Homme Maitrise 
Homme Maitrise 

13 intervieuws Homme Cadre 
Homme Execution 
Homme Care superieur 
Homme Cadre superieur 
llomme Maitrise 
Homme Maitrise 
llomme Maitrise 
Femme Mail rise 
Femme Cadre 
Femme Cadre 
Homme Execution 
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REGIONS SEXE CATEGORIE 
SOCIOPROFESSIONNELLE 

ORAN Homme Cadre 
Femme Chef d'entreprise 

7 interviews Femme Maitrise 
Homme Chef d'entreprise 
Homme Chef d'entreprise 
Homme Cadre 
Femme Cadre 

ADRAR Homme Execution 
Homme Chef d'entreprise 

7 interviews Homme Maitrise 
Homme Cadre superieur 
Homme Cadre 
Femme Cadre 
Homme Execution 

BEDJAIA Homme Execution 
Homme Execution 

5 interviews Homme Maitrise 
Femme Maitrise 
Homme Execution 

SETIF Homme Execution 
Homme Cadre 

b interviews Homme Ma it rise 
Femme Cadre 
Femme Ma it rise 
Femme Maitrise 
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-
REGIONS SEXE CATEGORIE 

SOCIOPKOFESSIONNELLE 

TLEMCEN Homme Cadre 
Homme Maitrise 

6 interviews Homme Cadre 
Homme Cadre 
If om me Cadre 
llomme Cadre 

BOUMERDES Homme Cadre 

I interview 

DJELFA Homme Maitrise 

I interview 

TOTAi. Homme: 58 Exkulion : 12 
Femme: 16 Maitrise : 20 

7=f jnlenjews Cadre: 28 
Cadre sufM!rieur : 7 
Cher d'entreprise : S 
Artisan: 2 




