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RESUME

Aujourd’hui, la culture entreprenele est une priorité des politiciens,
apreés avoir été un sujet propre aux académicidreydboeurs universitaires). La
culture entrepreneuriale est considérée commeeaggispermet de faciliter la
création d’entreprises dont le but est de contrecale chdmage. Toutefois,
toute décision prise a contrario des conditiongjadtes a un impact majeur sur
le devenir des entreprises éventuellement a c&erle terrain, il parait difficile
pour les acteurs (les intervenants d'appui a lapreneuriat) de contribuer
efficacement a batir une culture entrepreneurialeofable dans un milieu
donné, probablement en raison du manque de comvjcsiavoir et/ou savoir-
faire ou simplement & cause des facteurs socigeldtet motivationnels qui

I'ont modelé, ainsi que de I'absence d’un leadgrghitrepreneurial.

Vu cette inefficacité et dans I'espoir de donnerconp d’accélérateur a la
création d’entreprises dans la région de la Kahyleegouvernement a entrepris
de réaliser des actions incitatives en mettantndriboition difféerents organismes
d’'aide a la promotion de I'entrepreneuriat. Maldjigtérét que suscitent ces
actions, les manieres de les entreprendre sontdiegnattentes et les résultats
demeurent mitigés. Par ailleurs, les travaux deeehe portant sur la création
d’entreprises et le développement d’'un milieu fabbe a l'entrepreneuriat
(milieu incubateur) ne manquent pas. Par contrdineension socioculturelle et
motivationnelle comme facteurs d’influences reste jour peu (ou pas du tout)

exploitée en Algérie et méme ailleurs.

Cette situation nous motive a comprendre le ledderentrepreneurial a
travers le comportement des acteurs concernés étudier les facteurs
socioculturels et motivationnels qui les guidenvale¢ le porteur de projet et

I'entrepreneuriat.

! a carte géographique de la région de la Kabylipesentée en annexe A.



De ce fait, nous espérons offrir ainsi des reppoes orienter leurs actions et en

accroitre les effets.

La Kabylie est une des régions les plus peuplédigéiie. Limitée dans
ses potentialités naturelles, elle est riche erowgses humaines. Cette région
est le lieu d’'une culture propre : la culture kabyiche tout d’abord, d’'une
histoire de lutte contre tout étranger qui lui lesstile venu du bas du pays ou
d’un ennemi issu des tribus qui la composent, naassi d’'une organisation
spatiale qui se caractérise par des réseaux dagedll et de hameaux et d’'un
systeme de gestion basé sur un comité de villasgeds élu démocratiquement
par chague représentant des clans qui composeonienunauté villageoise et
enfin d’'une pratigue économique qui a recours a émégration de travail a
I'extérieur de la structure du village. Cette régita pas échappé a I'impact de
I'idéologie du systéme politique, économique etia@pcar elle est soumise aux

aléas de I'emploi moderne et de la dépendance=dat (assistanat).

Aux fins de notre recherche, nous avons choigipfache méthodologique
de type ethnométhodologique, s’appuyant sur unebc@ison entre entretiens
semi-structurés (conversation et discussion) equastionnaire. (Qui veut dire
triangulation entre le quantitatif et le qualitatibes réponses obtenues ont été
collectées aupres d’'un ensemble de répondantsrabreade 54, réparties entre
responsables d’'organismes d’appui a I'entrepreatuties résultats auxquels
nous sommes arrivés démontrent les facteurs awgriéguident les enquétés
dans leurs vis-a-vis du leadership entrepreneetidlentrepreneuriat. En dépit
d’'une telle situation, nous nous proposons d’agpouine explication sur les
conditions du développement d’'une culture orgamsatlle et d’'un leadership
entrepreneurial favorable a I'entrepreneuriat dassorganismes concernés. Vu
I'état actuel des connaissances sur le sujet dé¢tude méthode exploratoire

s’'imposait, menait avec une approche sociopsyciupleg



Il s’agissait de prendre censidération les principales valeurs
organisationnelles et croyances véhiculées paadtsurs de la promotion de
I'entrepreneuriat et auxquelles ils se référentrmmunstruire leur comportement.
Les acteurs ayant fait 'objet de discussions dpgparent a 'ANSEJ, ANGEM

et CNAC de Tizi-Ouzou, ainsi que, trois membresrdnistere du Travail.

La recherche a généré une meilleure compréhensem difficultés
d’ancrage d'une culture entrepreneuriale et d'wadésship entrepreneurial au
sein des différents organismes publics d’appuieatiepreneuriat en faisant
ressortir les différentes dimensions sociocultesglimotivationnelles et leurs
impacts. Les obstacles rencontrés ont été mis ielerdse dans les résultats de
notre enquéte. Ce sont entre autres: l'assistdaatompétition (rivalité),
I'éducation, I'asymétrie d’information, compétencdeadership légitime, la
formation et l'insatisfaction professionnelle etr@tivation (taches, postes et
reconnaissance). Pour pouvoir les surmonter, desnmmandations ont été
formulées afin de jeter les jalons d'une stratégle développement
entrepreneurial efficace. Les résultats obtenupgeent également des pistes
porteuses pour des champs d’études connexes duenedans le cadre d'une
politique de développement local, rural et duraldle.faisant, la mise en valeur
des richesses naturelles existant dans la régiquestion devient alors une des
préoccupations a prendre en charge comme, par éxelapléveloppement de
I’écotourisme. Ce type de développement peut éresidéré comme un des
secteurs potentiels de la création d’entreprises. |8 plan managérial, la
réalisation de cette recherche nous a permis desplles démarches et les
dispositifs existants visant a réduire le chémagesidéré comme un des fléaux
sociaux, afin d’offrir des outils susceptibles épaondre aux besoins identifiés a

l'aide d’'une équipe formée, motivée et un leadgrgimitrepreneurial partagé.
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INTRODUCTION

De nos jours, I'entrepreneuriat (création d’entisgs) est vu comme un
vecteur déclencheur de croissance économique ftcteur de compétitivité. Il
est percu comme le sang vivifiant et I'élémenttéfyaue dans I'évolution des
économies nationales et régionales. Phénoménetéep&ronomique et sociale,
il contribue a la production des richesses a tsal@rcréation d’emplois et/ou
leur sauvegarde. Les pays développés font de tarewdntrepreneuriale le fer de
lance de leur économie. Cette derniére est cars@térpar des attitudes
distinctives qui garantissent la création d’entisgw ayant pour finalité la
réussite sociale et économique. Afin de relevedd& de I'emploi, la création
d’entreprises devient un moyen pour les intervendiarganismes publics, les
dirigeants et les personnels administratifs d’apjpuientrepreneuriat d’assurer
une stabilité sociale et économique. Pareillemamtassiste a une profusion de
travaux réalisés dans ce domaine. Mais, malgré remdgintérét porté a
I'entrepreneuriat, l'investigation n’en est qu’asseébuts et sur le terrain

beaucoup reste a faire.

Présentement, le champ de l'entrepreneuriat estindompar I'approche
processuelle. Cette approche est caractérisée Ipsieyrs courants, dont la
conception d’opportunités, courant soutenu par Ste#rnvenkataraman (2000),
le courant de conception d’émergence organisatinrs®utenu par Gartner
(1985,1988, 1990, 1993, 2001); Aldrich (1999); Bakhi (1988) et Hernandez
(2001), et le courant de conception individu-ci@atie valeur ou individu-projet
de Bruyat (1993). Les recherches relevant de ¢giéroe paradigme ont adopté
deux approches différentes : I'approche détermantsisée sur I'idéologie, la
culture et les structures sociales (Weber, 193@hotiy 1995) et I'approche
volontariste basée sur I'engagement de l'indivicdwrpexploiter I'opportunité
d’affaires (Shapero et Sokol, 1982). Il découlecatte panoplie d'écrits que

I'entrepreneuriat a un visage multidimensionnel.



Une multitude de facteurs incontrélables, qui stordre socioculturel,
motivationnel, politique et économique, influencentécision d’un individu de
créer une entreprise (Julien et Marchesnay, 199%s€ 2003; Boutillier et
Uzunidis, 1999; Marchesnay, 2001). Dans cette gptiquelques auteurs se sont
intéressés a l'entrepreneuriat dans les pays afsica tendance musulmane
(Sloane, 1999; Kuran, 2003; D’Iribarne, 2004; NalaB007; Julien et Boukar,

2009) pour connaitre la similarité ou détecteritggbnce, s’il y a lieu.

Toutes ces approches évoquées précédemment cartdigisshercheur a
s'intéresser davantage a la signification des pm&mes et a tirer ses idées a
partir de la réalité du terrain. Pour les partiségesa sociologie compréhensive, a
instar de Weber (2000) pour lequel la compréhemsi’'un acte social est
étroitement liée a la signification que les indiwgdaccordent a leurs actes, cette
signification n'est pas apparente; intérioriséde edst a rechercher dans la
conscience des personnes. Pour la connaitre,tipfagéder a I'aide d’opinions
et d’avis personnalisés et y rechercher les valdesscroyances et les normes
qui guident les comportements. La création demisep ou l'activité
entrepreneuriale n’est qu'un produit de I'humailyarst un sens qu’il faut

découvrir.

Adhérant au troisieme courant, cité précédemment, partant de
I'identification des principaux déterminants decldture entrepreneuriale, nous
nous sommes intéressés plus spécifiquement a tifidation des principaux
déterminants de la culture entrepreneuriale etiaflixences socioculturelles et
motivationnelles majeures qui s’exercent sur lefibdu leadership et qui se
manifestent par les comportements d’acteurs (ieteaamts) dans la création
d’entreprises. Tous ces facteurs concourent a Issarace d'initiatives
entrepreneuriales touchant tous les secteurs dt@stiet supposés contribuer a

la création de richesses et a la résorption dumelgé.



La littérature portant sur la création d’entrepsidait ressortir un ensemble de
facteurs environnementaux qui influencent cettataa. Malgré 'abondance de
ces travaux, nous relevons chez les chercheurgdteminance de l'intérét porté

au seul facteur « culture ».

La thése est corroborée par plusieurs auteurs @yadie la culture et son
impact sur les techniques de management de I'eemmepr (Allali, 2001;
D’lribarne, 2000; Kamdem, 2002; Mercure, 1997; €err2001).

Cependant et a notre connaissance, peu d'étudeseot# d’identifier
explicitement l'influence des facteurs sociocultsiret motivationnels sur les
comportements des (acteurs) intervenants et leagletship entrepreneurial.
Certes, nous ne pouvons omettre de rappeler qaeddés les années 70 et 80
plusieurs auteurs a l'instar de Kilby (1971), Kets Vries (1977), Shapero et
Sokol (1982) ont évoqué les facteurs sociocultucgEanme caractéristiques
d’influence parmi d’autres. Cet état de fait noesduit & souligner que cette
partie de la recherche est élaguée et ne figunegudnme déterminant potentiel
de la culture entrepreneuriale. Pourtant, ce né pas les études qui manquent
pour faire un paralléle avec les études menéédsa sulture et son impact au sein
des différentes organisations. Par exemple, de gatuplus de travaux révelent
que les entrepreneurs dirigeants pensent et agissdonction de leur contexte
socioculturel porté notamment par la famille, comifregplique Bauer (1993).
On peut citer I'appartenance régionale et la refigparmi plusieurs éléments
socioculturels qui peuvent insuffler croissancepeispérité a une entreprise
notamment dans les pays en voie de développement.

Parallélement, sur le terrain, des initiatives dliemn laissent entrevoir la
nécessité et l'obligation d’'aborder le phénoméndérepreneuriales dans sa
globalité en impliquant les différents intervenaséns se limiter uniquement a

I'entrepreneur lui-méme.



Il est & remarquer que peu de chercheurs se sach@e sur 'importance de
I'influence des facteurs socioculturels et motiwatiels sur le comportement des
acteurs (intervenants) favorisant la promotion aeréation d’entreprises. En
effet, cette tendance est nécessaire pour favdaseéation d’entreprises surtout
dans les milieux ayant, en général, leur proprerfage concevoir l'activité
économique eten particulier, la volonté de création d’entreggsisomme dans

les pays en voie de développement.

Ce qui nous invite a comprendre que le développemiien état d’esprit
entrepreneurial ouvert a la création d’entrepridgeeure tres complexe. Il est
tributaire d’'un ensemble de facteurs intrinséquesxérinseques difficilement

mesurables, liés aux mentalités et aux us et caguwas individus.

Afin de combler ce manque, cette étude se donnemepmbjectif de
déceler les facteurs socioculturels et motivatigingui guident les
comportements des acteurs (intervenants) en eatregriat dans les décisions
de promouvoir la création d’entreprises. Tout esagant de répondre aux deux

guestions suivantes :

- Quelle est la place gu’'occupe I'entrepreneuriahez les acteurs (interve
nants) promoteurs de la création d’entreprises?

- Pourquoi un tel comportement?

Ces questions éclaircissent le role prépondéramtadteurs (intervenants)
dans le processus entrepreneurial et leur respilitsajuant a la réduction du
chémage par la création d’entreprises. Dans leistricerner la situation qui
prévaut dans les organismes d’appui a I'entrepm@gieunous nous sommes
engageés a rapporter comme il se doit dans quebleditions et climats se gére

cet entrepreneuriat dans les différents organismes.



Pour cela, il importe de faire ressortir les facteusocioculturels et

motivationnels mis de l'avant par les équipksppui a I'entrepreneuriat, et de
saisir les facteurs auxquelles ils se réferent pexercer leurs fonctions de
promotion de maniere bonne ou mauvaise. Compte denagontexte culturel

spécifique de la région et du refus catégoriqueakicipation formelle a des

enquétes de recherche, éléments auxquels nous é@éoosnfrontés, ainsi que de
I'objet de notre recherche, font en sorte que IFappe sociopsychologique a été
privilégiée et la recherche exploratoire a été siboet qui se réalise par la
méthode ethnométhodologique (conversation et dismo)s appuyée par un
guestionnaire. Cette approche sociopsychologiqus aopermis de dégager les
facteurs socioculturels et motivationnels impliquimns le comportement des

acteurs (intervenants) de promotion de la créatientreprises.

Notre travail de recherche comporte plusieurs &tape se résument au
choix du sujet, aux études antérieures du doctoeanthoix épistémologique, a
la recension théorique et a maéthodologie de recherche. C’est ce que nous
présentons a la figure 1 suivante :



La figure 1 présente les différentes étapes comstitle cheminement de notre

recherche en allant du choix du sujet jusqu’auxltats et aux recommandations.

Choix du sujet et constat de

départ :

* Peude travaux sur la relation -
des facteurs socioculturels et Etude de la littérature + cadre de
motivationnels sur les acteurs reférence (expérience de consultant et
d’aide a I'entrepreneuriat. professeur en création d’entreprises

- Surleterrain, existence de [ [entrepreneuriat] et marketing. Convaincu
dispositifs spécifiques a la du développement économique et social par
création d'emploi par I'entrepreneuriat.
I’entrepreneuriat.

* Résultats de I'étude

préliminaire

!

Problématique : Comment les acteurs
[intervenants] pergoivent-ils I'entrepreneuriat et A 4

sa promotion? Quels sont les obstacles qui leur Positionnement épistémologiqt :
apparaissent les plus évidents? ’

Dans quelle mesure les facteurs socioculturels 4 B Construct|V|Sm(_a radical [PEQR]
motivationnels sont-ils des obstacles pour le - Approche sociopsychologique)
acteurs de I'entrepreneuriat? Comment faire
évoluer les mentalités pour promouvoir un
comportement entrepreneurial?

—

v

Cadre de travail :

Théories anglo-saxonnes, africaines et européennes
sur les facteurs socioculturels, motivationnels, et
I'entrepreneuriat.

Méthodologies et terrain: :

— Approche qualitative
(ethnométhodologie)

A 4 — Un terrain central (intervenants dans
— Compréhension I'entrepreneuriat a Tizi-Ouzou

— Elaboration des recommandations
— Procuration de I'information sur le
particulier (microsociété)

v

Défense de la thése

Figure 1 : Cheminement de la recherche
Source : Conception personnelle



La structure de recherche

La structure de la recherche se présente de la fagoante :

Le premier chapitre porte sur la problématique rgénale et les objectifs de
la recherche. Le deuxieme chapitre s’'intéressepauxdigmes entrepreneuriaux, aux
fondements théoriques des facteurs sociocultutelmativationnels. Le troisieme
chapitre aborde le positionnement épistémologideechoix méthodologique, le
devis de recherche et les considérations éthjcaless que le chapitre quatre est
consacré a la présentation des résultats. Quantirequiéme, il porte sur les
réflexions et la formulation des recommandatiomsiague sur les perspectives de

recherche future.



PREMIER CHAPITRE — PROBLEMATIQUE MANAGERIALE

1.1 Les constituants de la problématique managérial
1.1.1 La situation générale en Algérie

Aujourd’hui, la création d’entreprises est percae [[Etat algérien comme
seule alternative pour combattre le chdmage. Csifigation touche une
population jeune qui débouche sur le marché dwirat qui ne parvient pas a
décrocher un emploi aprés I'obtention des diplérhe@sméme situation prévaut
pour les demandeurs d’emploi sans qualificatiordestcadres mis au chémage,
a cause de la compression du personnel ou encdeerdiaite anticipée. Selon
les informations communiquées par le ministére cavdil, de 'Emploi et de la
Sécurité sociale en 2014, 70 % des demandeurs Wesgnt agés de moins de
30 ans sur un taux de chdmage de I'ordre de 11 9%.8B.S., 2014) De son
coté T.Chalal (DG de I'Agence Nationale de I'emptoANEM) souligne que le
nombre de demandeurs d’emploi en 2014 a atteifif2amillion®. Aussi, I'Etat
algérien semble se ranger a l'avis de plusieursialgies qui pensent que pour
pallier cette situation critique, alarmante et ctare, et dans le but de donner un
nouvel élan a l'offre d’emploi, I'entrepreneuriaerait considéré comme
instrument précurseur et vecteur de création d'eimmt de richesse (Prévost,
1993; Fortin, 2002). En effet, et dans la méme peatsve, le Global
Entrepreneurship MonitofGEM, 2002} considére que le taux de l'activité
totale de I'entrepreneuriat a un impact significatir la croissance du PIB. Il
n'‘est donc pas surprenant que ceux qui enjoigrentdEcideurs politiques a
encourager la culture entrepreneuriale soient nembr

2 https://www.agm.net/newsd00008micro-entreprisesdici-la-fin -2015
Swww aps.dz.. /15 576 — lanem-a-enregistrél, 2 — million-de-demandeursd’e... 22 déc. 2014

4Www.cairn.info/zen.php?lD ARTICLE=ENTRE 123 0011Consulté décembre 2014




De maniére globale, la trame d’effet est ainsiefaifentrepreneuriat mene a la

création d’entreprises et les PME contribuent arci@richesse (Joyal, 2007).

Partant donc de ces prémisses, les autorités etges ont, dans la foulée
de réformes socioéconomiques hatives, recours ééation d'un ensemble
d’organismes chargés de la promotion de I'empleirpa création d’entreprisgs
dont I'’Agence nationale de soutien a I'emploi degnes ('ANSEJ), la Caisse
nationale d’allocation chémage (CNAC) et I'Agencationale de I'emploi
(ANGEM). Cependant, les actions congues par degl@dés de niveau central
demeurent vaines (échec) pour des raisons de tenbeweaucratique,
d’incompétence des administrations, de non-engageetede non-implication
de la part des acteurs et du personnel adminigdfappui a I'entrepreneuriat, a
tous les niveaux du processus (Abdelhak Lamiri d&is Wattan du
26/12/2014), envers I'organisation structurelle créée a ffet.eUn des éléments
qui expliqguent cet échec est l'apparition d'un ptré@eéne prédominant,
I’émergence de microentreprises individuelles infelles, qui s’inscrivent dans
un réseau d’économie de bazar communément appefdgérie le réseau du
marché noir Paralleles au réseau de I'économie formelle epd ta se doter des
bases et des caractéristiques d'une économie dehé&aces microentreprises
eéchappent completement a cette derniére. Ces gaggpnformelles se créent
par nécessité, considérées comme refuges aux sgieeCe phénomene prend
tellement d’ampleur que, qualitativement et quatitiement, il altére d’une
maniére significative I'essor de I'entrepreneumta un impact certain sur le
développement économique aussi bien sur le plaioné@gque sur le plan

national.

°L’organisation des structures d’accueil & 'Annéke

http://www.elwatan.com/actualite/le-gouvernementiae-des-directives-mais-les-administrations
Consulté mars 2015




Il nous apparait donc essentiel de nous attardetesphénomene en présentant
les étapes de la réalisation d’un projet ainsi lgseconsidérations générales de
I'entrepreneuriat en Algérie avec ces deux facettentrepreneuriat formel et

informel.
1.1.2 Les étapes de la création d’entreprises

Bien que des dispositifs incitatifsoient mis en place pour promouvoir I'emploi
par la création d’entreprises, afin de réduireelaston sociale qu’engendre le
chémage, il n'en demeure pas moins que mener sojetpit terme est une
activité qui exige de la rigueur et de la patiertee.Kabylie, il semble que ce
processus reléve d'un véritable parcours du combiatiTous les organismes
cités précédemment suivent les mémes procédurasvatider un dossier de
création d’entreprises. Nous avons constaté gue t&tude de dossier passe par
le méme circuft Quand un porteur de projet se rapproche d'un nisgse
d’appui a l'entrepreneuriat, le traitement de sawssier subit une lenteur
bureaucratique, trainant d’'un service a un autred’'ome commission a une
autre, sans gu’il en comprenne les raisons. Aumssitre en exploitation son
projet demande en moyenne 18 moidne fois son dossier validé et aprés
plusieurs mois d’attente, le porteur de projet deitprésenter devant différents
organismes dont il recoit des directives souvenhtreglictoires et non
coordonnées. Une autre aventure de plusieurs maitermte commence et
I'entrepreneur se débat dansimbroglio administratif qui le démotive plus qu'il

ne le soutient.

"Les dispositifs et avantages accordés par 'Etatmésentés en annexe B1.

8Le processus de créatioredtreprisesdans le cadre de TANSEJ suivi par un jeune esqmté
'Annexe C.

°Avec l'aide d’un notairepas moins de 18 bureaux sont impliqués et plusdeigites s'avéraient
nécessaires.
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En effet, nous avons remarqué une absence totaleoaiglination entre les
différents organismes publics, giar conséquent, 'organisme cong¢u dans le but
de promouvoir la création d’entreprises et donmiasion est d’accompagner

I'entrepreneur dans ses démarches se réduit amp&doite d’enregistrement.

Selon Global Entrepreneurship Monitor(2012) cité dansRapport doing
Business en Algérie il faut 14 démarches ou procédures pouegstrer une
entreprise. Ce nombre est supérieur a celui deihasie (10 procédures) et presque
le triple de ce qui se passe au Maroc. Le traitént®s procédures par les
organismes compétents en Algérie dure 25 jourss @jo’au Maroc la durée est de
12 jours, en Tunisie elle est de 11 jours, en Frahqours suffisent. L'Algérie est
classée a la 153e place en termes de facilité éation d’entreprises. (Source
Rapport Doing Busines20129). Cette situation que I'on pourrait qualifier de
dysfonctionnement administratif engendre plusieudpercussions, avec
'apparition d’une nouvelle forme de création dreptrises, de type informel
connue sous le vocable de « Trabendo » pour ligetign question et de

« Trabendiste » pour celui qui la pratique.

Les activites auxquelles se livrent lefgabendistes se situent
majoritairement dans le secteur commercial avgurdéique de import-export
tant au niveau local qu’international, essentieflatnvers 'Europe edepuis les
années 90, vers '’Amérique du Nord. Pour surviitsedéjouent la vigilance de
la police locale et, quand ils voyagent pour leaffaires, ils trouvent toutes
sortes d'astuces, dont une complicité moyennanpdesde-vin, pour déjouer le
contrdle des douanes. lls doivent surtout avoir«destrées » pour la délivrance
de leurs visas. Tout ceci se joue dans un climamdaeque de confiance et

d’hostilité entre les acteurs économiques issugediple et de I'Etat.

10 hitp://www.ipag.fr/fr/accueil/la-recherche/publiicas-WP.htmiConsulté mars
2015
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Cette atmosphere nous a tellement frappés que awvoss approché
guelquestrabendistes en usant nous-mémes de l'influence d’'un réseaialso
informel afin que les langues se délient. Quand snawons cherché a
comprendre les raisons de cette obsession delteaveni dehors du cadre formel

et de vouloir «rouler » I'Etat, les réponses étaieonstantes et refletent de
maniere évidente ces raisons :

- tous ceux qui travaillent dans les différents niveatatiques ne sont la
que pour s’enrichir;

- pour réussir, il faut user @l Pistonou de lapolitique des cousingette
expression désignant, selon l'avis des personnésrviawées, le
népotisme qu’exerce I'Etat algérien depuis plusiedécennies, et cela
depuis l'indépendance (1962);

- les organismes publics et étatiques ne sont paseds;

En conséquence, tous ces constats démontrent jaesiteation n’est plus
vécue comme une indignation, mais comme un étdaitleccepté par tout le
monde, voire comme un ensemble de regles d’'unjyque tous participent. Ces
observations nous invitent a nous pencher surd&ties facteurs socioculturels
et des croyances fondamentales qui animent leomsaples et le personnel
administratif d’appui a I'entrepreneuriat. Il s’agle comprendre leur maniere
d’agir avec lenteur et sans coordination avec désubrganismes créés pour
promouvoir la création d’entreprises. Ces respdesalet ce personnel
administratif pressentent qu’ils sont percus par perteurs de projet comme
inefficaces et méprisants a leur égard. Au regarctette situation, il nous a
semblé opportun de présenter les considératiorexrgiés de I'entrepreneuriat en

Algérie dans la sous-section suivante.
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1.1.3 Considérations générales de I'entrepreneurian Algérie

L'intérét des pouvoirs publics algériens pour ltepreneuriat est apparu
comme un moyen de relance des investissementsremade a I'essoufflement
et a l'effondrement du modeéle d'industrialisatioppkqué dans le secteur
economique public. L’entrepreneuriat est vu commengtrument efficace pour
créer des emplois, lutter contre le chbmage etandertains segments de la

population a étre autonomes et a se prendre egehar

Par ailleurs, cette capacité de s’autogérer nepdatétre tributaire d’'un certain
assistanat, car elle est sous-tendue d’'une partirp@&tat d’esprit qui nécessite
une prise de conscience de sa propre valeur baséa sonfiance en soi et cet
enthousiasme a se laisser porter par le proces&ateor, et d’autre part, par un
ensemble de croyances et d’attitudes qui valorisaatonomie individuelle et

encouragent la liberté d’entreprendre. Or, a pdeitindépendance du pays en
1962, durant des décennies, I'Etat algérien prameégime politique, social,

economique et culturel aux antipodes de cet ééssipuiit.

Le socialisme spécifique devait cohabiter avedalis religion de I'Etat,
pour en préserver les fondements, critéres quagam/non seulement de reperes
identitaires, mais aussi de socle identitaire. es,pcette orientation islamique
est accompagnée d'une politique d’arabisation déobuelle-méme du
panarabisme, mouvement idéologique, culturel aetigoé qui exalte l'identité et
I’ethnie arabes.

Ainsi, le nationalisme arabe a supplanté le natisme algérien. D une
maniére conséquente, le privilege de l'ethnie grélgentification a la lignée
arabe et I'apprentissage de I'arabe comme langeréesau Coran sont autant de
reperes (étrangers a la société algérienne) qgeekune forme d’acculturation
des Algériens et contribuent a leur déculturation.



La confessionnalisation de I'école algérienne a p@eu élagué toute référence
scientifique et a annihilé tout esprit critiquepehboutira, en 1990, aux atrocités
de lintégrisme islamique qui aura co(té la vie & ctcentaines de milliers
d’Algériens, dont une grande partie de I'élite iieetuelle (avoisinant 4000)

majoritairement francophofie

En s’appropriant les moyens de production, et emsdous les secteurs
(usines, manufactures, secteur agricole et téléaorimations), I'Etat algérien a
sapé la propriété privée sur laquelle reposait etoutne organisation
socioéconomique traditionnelle. A titre d’exemglexpropriation de plusieurs
propriétaires terriens algériens, a l'instar dexp®priation perpétrée par le
colonisateur francais, a brisé dangereusement ulre osocioéconomique
traditionnel sur lequel reposait une paysannerig fde son attachement viscéral
a sa terre et qui représentait I'avenir de I'adtige nationale et moderne. Cet
ordre reposait foncierement sur la propriété priegan ensemble de regles qui
organisaient la répartition des richesses, l'ed&aila solidarité sociale et
I'entrepreneuriat. Si 'Etat avait su institutiorisar cette organisation inhérente
a la société algérienne, elle ressemblerait aujourrda bien des égards, a celle
des sociétés occidentales. De plus, le régime Isteidevait étre spécifique, car
il devait ménager lislam (une autre culture imgelt vision diamétralement
opposée au socialisme. De cette union contre nasirgsu un des paradoxes les
plus pernicieux qui, peu a pea changé la structure socioéconomique de la
société algérienne (pour ne parler que de cet gspécson attitude envers
I'entrepreneuriat. Ce paradoxe réside dans legizat le peuple algérien n'a pas
pu profiter d’'une certaine liberté d’entreprise,atout le moins, d’'une tradition
commerciale que proposait I'islam (comme dans s plu Golfe par exemple)
puisque le socialisme combattait farouchement t@pnpété privée et freinait

I'entrepreneuriat que voulait prendre en chargetteprise privée.

1 Http//. www.anglesdevue.canalblog.com/archives/208g20/14799361.htmiConsulté
décembre 2014
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Conséquemment, seulement une infime partie deslligéntsia algérienne a pu
s'abreuver a I'esprit d’analyse que proposait Eeatitique marxiste et se libérer
d’'une vision du monde moyenageuse basée sur undifioateon et une
falsification de 'histoire a la fois de I'étre hain en général et de I'Algérie en
particulier. 1l s’ensuit de ce déterminisme écorgumi (conjugué a un
déterminisme résultant d’'une vision ou I'étre humast soumis a une volonté
divine extérieure a lui), un assistanat nullemeaopjce a un entrepreneuriat dans
lequel pourrait s’épanouir le désir d’autonomierdjporteur de projet exprimé

par I'originalité d’un processus créateur qui lst mhérent.

Selon Ait Ziane (2006), I'entrepreneuriat en Algéest un moyen de
répondre a la demande pressante de I'emploi. @eftérainte sociale est la
principale motivation qui a fait naitre un profiledtrepreneur atypique en
Algérie. Un nombre important de ces créateurs anir pbjectif principal un
revenu; il n’est nullement dans leur intention mind leur vision d’avoir une
entreprise capitaliste, pérenne et identique aueteades pays développés. C’est

un entrepreneur de type artisan qui cherche unigoela survie.

Cependant, il existe une forme de création densep en Algérie
beaucoup plus portée par cette culture d’occasamss’enrichir rapidement
(Fopportunisme). C’est une catégorie destinée @xogui sont dans la sphére
politique ou administrative de I'Etata création d’entreprises n’est pas un fruit
valorisé par une idée dont ils sont porteurs ouvamrtus, mais une forme
d’auto-emploi ouself-employmentautrement dit, une personne n’ayant [@as

possibilité de se trouver un emploi, son seul rexcest de se le créer.

Ce profil d’entrepreneur, a vision a court terme,se situe pas dans une
vision d’'une entreprise moderne désireuse de faurdifier ses actifs ébu de

créer des postes d’emplois.



Dans le méme ordre didées, Lamiri (2010) soulignes la création
d’entreprises est dominée par celles qui releventiformel (petit commerce,
salon de coiffure, fast-food, cybercafé, etc.). esnes exercant ce type
d’activités sont en général ceux qui ont été exdlusysteme scolaire et parfois
ceux qui ont terminé leur scolarité sans atteingrecycle universitaire. Un

mangue d’originalité dans les projets d’affairesutte de ce fait.

L’'entrepreneur algérien est quasiment un entrepreimeitateur qui maintient
son commerce au jour le jour. Paradoxalement, mé&ini&tat semble fournir
des efforts afin de mettre fin & ce genre d’entrepuriat, il S'engage a apporter

un soutien juridique, fiscal et financier pour at=i I'entrepreneur.

De ce fait, ce cadre |égislatif et administratifiiie la création d’entreprises, leur
expansion et leur originalité. Le porteur de projietns son processus de créateur
d’entreprises, fait face a des barrieres adminiggs rébarbatives, souvent
insurmontables. Cette situation I'incitera a preniérchemin de I'entrepreneuriat
informel. Les lourdeurs bureaucratiques, l'inconepée des conseillers et des
services de piétre qualité découragent I'entrepnegai ne se sent pas soutenu
par ces organismes, alors que théoriqguement, tidaomission de le soutenir

dans toutes ses démarches.

Pire encore, il se sent toujours mis en échecitefdhjet d’'une suspicion
(implicite et explicite) de la part des employégésapour lui fournir ce service.
Néanmoins, les avantages accordés par I'Etat oithpact faible sur la création
d’entreprises; ce qui s’explique par la prolifépatides fameusesociétés
d’import/exportplutdt que dans la véritable entreprise produetde biens ou de
services. Force est de constater que I'esprit iEréstt corrélé avec les facteurs
socioculturelset administratifs qui prévalent en Algérie. La atién d’un
environnement entrepreneurial sain qui pourraitresttrapidement un grand
nombre de vrais porteurs de projets est imminetiae fois que ces

investissements ont été réalisés, ceux-ci nécesgtas que des vaeux pieux.
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Enfin, une volonté politique réelle reposant sws delitiques de soutien congues

dans une réelle perspective du service au citoyepranordiale.
1.1.4 Entrepreneuriat formel

Le changement de cap politiqgue en Algérie sembleir agntrainé un

nouveau redéploiement économique et social.

Le passage de I'économie planifiée et centraliggmonomie administrée) a
I’économie de marché et de la libre entreprise mndades effets pervers sur le
maintien en vie du secteur public et parapublicus@apar des mesures de
compression d’effectifs, de départs forcés a leaitet et par d’autres mesures

antisociales, leur impact se fait de plus en phssentir.

Les grands secteurs d’activités tels que l'indastie batiment et I'agriculture,
grands pourvoyeurs d’emplois, ont été les prensacsifiés. Le désengagement
de I'Etat de la sphére économique, le lancemendisigositifs incitatifs pour
promouvoir I’entrepreneuriat et les investissem@mnigés nationaux et étrangers
n‘ont pas atteint les résultats escomptés. En wauermes, la volonté de I'Etat
d’accorder des largesses a la création d'entrepeseaux porteurs de projets,

tous secteurs confondus, n’est pas évidartavers le pays.

Par contre, le secteur du commerce, en aval destéstd’importation, a
connu une explosion a la suite de la libéralisaties prix et des injonctions de la
Banque mondiale qui ont accompagné le rééchelormedeela dette extérieure
en 1994. Sans doute ce secteur a-t-il favoriséritbissement rapide? Par
ailleurs, les causes du ralentissement de I'ergreguriat formel sont multiples.
Les contraintes structurelles et organisationnetiesstituent I'un des plus

grands obstacles a une création d’entreprisesaefic
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S’ajoutent a cela, des facteurs socioculturels retsysteme de croyances
fondamentales qui engendrent une situation fauarishapparition de

'opportunisme et I'émergence de I'entrepreneuiidormel encouragé par
I'absence de contrdle des organes de I'Etat. Lésitgs commerciales qui ne
demandent pas de fonds et qui génerent d’énormeéfibés ne sont pas
soumises a l'imposition fiscale. Elles s’organisemt réseaux paralléles et
mettent & mal le développement de véritables #&&sivide production ou de
services. De la sorte, I'entrepreneuriat informetupe le terrain et se développe

rapidement.
1.1.5 Entrepreneuriat informel

L’entrepreneuriat informel, en raison de son ampttule sa banalisation,
peut étre considéré comme un véritable appoint dasséconomies sous-
développées. Ce phénoméne est une des caractésstiips économies en
transition qui tolérent (et encouragent méme) cetese qui échappe a tout
contréle. Ces activités économiques parallelespsigmt, entre autres, sur le
népotisme et la corruption, supports qu’elles temiva tous les niveaux de la
société incluant les différents rouages de la nmechétatique. L’autre
caracteristique importante de I'entrepreneuriabrimiel est qu’il est devenu un
véritable pourvoyeur d'emplois. Une multitude de tierd foisonnent et
prosperent dans son sillage comme les métiers adugtion des services, la
revente en I'état, le transport, I'artisanat, legpis non couverts par la sécurité

sociale et plus encore.

Les aspects négatifs générés par cette propengipéralisée vers les
activiteés informelles et non enregistrées freindBtlosion de veéritables
entrepreneurs issus de grandes écoles privéesealgés. Elles constituent des
résistances aux entrepreneurs capables de batiéaomomie durable dans le
respect des lois et d’engendrer une meilleure éqititde plus grandes chances

de réussite pour les plus méritants.
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La dominance de I'entrepreneuriat informel sur t¥epreneuriat formel suscite
actuellement de grands questionnements. C’est cengus améne a nous
pencher sur le role de I'Etat dans la promotionndugritable entrepreneuriat

créateur de plus-value.
1.1.6 Le role de I'Etat

Le role de I'Etat, dans le cas ou il est ma par éedle volonté politique,
est de libéraliser 'économie nationale, d’encoarags initiatives citoyennes et
de résorber le chébmage afin de rompre l'isolemestabnes rurales, notamment

en Kabylie.

Instaurer un cadre législatif et réglementaireagtint appuyé par des institutions
qui encouragent et facilitent l'initiative entrepeiriale en favorisant la création
d’entreprises est une des actions ou démarchdggit'iancrer ou enraciner. Par
ailleurs, le secteur privé et le secteur publiovdnt étre mis a contribution pour
résorber le chdmage. Ainsi, le dispositif mis eacpl par I'Etat, soit le lancement
d’entités d’appui a la création d’entreprises, ésts aux jeunes adultes ageés de
19 a 35 ans (dipldmés ou non), aux citoyens ag&6 @eb5 ans et aux personnes
sans revenyset dont le niveau de scolarité ne dépasse pasirteipe et le
moyen, a connu un départ lent dans I'applicatios idstructions émanant de
I'Etat et l'utilisation efficace de ses dispositif€es avantages permettent de
bénéficier de préts bancaires a des taux d’intéoéifiés couvrant le montant
global de l'investissement comme les charges leestiles équipements et les
véhicules. Une exonération d'imp6ts sur l'activégt consentie sur une période
allant de 5 a 10 ans selon le type d’activité diele d’'implantation. Des actions
en matiere de lois et de nouvelles mesures d’atlege fiscal et parafiscal ont
été enregistrées, conformément a certaines recodatians de I'OCDE
(Chrisman et Gatwood, 2002; Chrisman et McMullabQ4), dans une volonté
de rechercher de nouveaux moyens d’adaptation ecbelss d’activité tenant

compte de la localisation du projet.



Cet avantage est soutenu par les pouvoirs puldi¢agbn officielle. Force est de
constater que plusieurs types de mesures ont ét#ués pour susciter la
création d’entreprises et encourager leur dévelmgpée La mise en place de ces
mesures d’encouragement et d’accompagnement pailitefa 'acces a la
création d’entreprises n'a pas donné les résustemptés (K.Khefacheg14',

Lamiri, 2014).

Nous avons constaté que I'échelonnement et I'ageect des phases du
projet ne répondent pas entierement aux dispositiés promotion de
I'entrepreneuriat chez les jeunes ne s’arriment pas a la coopération entre la
politique nationale et la demande locale, telle qdécrite dans les
recommandations et ordonnances de 2001 émisefQ@DE", résumées dans

un tableau de synthese.

Ces recommandations portent, entre autres, suédassité de développer une
culture valorisant I'entrepreneuriat et permettdrgn saisir les regles et la
compréhension. Cet objectif exige de favoriser lansgilisation au

développement de la gestion des entreprises etqaahtés nécessaires a un
entrepreneur par le biais de tous les paliers @asé&ignement régulier,
extrascolaire et parascolaire. Pourtant, dés lpedéance territoriale en 1962,

I’école algérienne se donne comme mission I'appboade la politique de

Q)/

I'arabisation et de lislamisation a outrance dedaiété algérienne sans égard
toute culture propice a I'entrepreneuriat en paligc et au savoir-faire
scientifigue en général. Cet élément met en rédieféle du systeme éducatif
dans le développement de I'entrepreneuriat etfigistue l'on s’y attarde
ultérieurement dans notre étude. Cette initiatiotiegprit et a la culture de

I'entrepreneuriat doit précéder toute forme d’'didanciére.

12 \ww.lecorews.com.. Inos-entreprisen-ont-pas-une-vision-lointaine -1818 juin 2014 — 18 juin

2014.
¥0Organisation de coopération et de développemenbétiquesLe tableau proposé par TOCDE

(2001) est présenté a I'Annexe D.
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L’Etat algérien (élément abordé précédemment) aogé@pdes modeéles
economiques contradictoires et étrangers a lat@ééalilturelle, psychosociale et
economique des Algériens, de sorte qu’ils n'ontmagrofiter des cotés positifs
que pouvaient véhiculer ces modeéles; car issustaigies diamétralement
opposées, ils s’excluaient mutuellement. Ce fajd&tat a non seulement court-
circuité les modéles locaux existants, provoquansiaun état d’aliénation
géneéraliseé, mais il a mis au point des politiguessistanat socioéconomique et
de contrble de I'entreprise privée. Succinctemees, modeles se sont articulés
autour des trois révolutions mises en place pprdsident Boumedienésuite &
sa prise de pouvoir aprés le coup d’Etat de 19@5évolution industrielle, la
révolution agraire et la révolution culturelleeBt fascinant de voir comment des
décisions prises durant les années 1960 et 1978uomh impact plus que jamais
présent et actif. Ce qui corrobore notre hypothdsealépart, a savoir que les
facteurs socioculturels ont un impact certain Swenttepreneuriat et son

développement.

Il résulte donc de notre analyse que dans les sitisomis en place par I'Etat
algérien afin de promouvoir I'entrepreneuriat et ldesoutenir, seul le volet
financier occupe une place prépondérante dansiéétiu dossier du porteur de
projet. Conformément aux éléments d’analyse qucgaént, I'environnement
socioculturel est déterminant pour construire Ifgspe I'entreprise, la culture de
création d’entreprises et I'esprit d’'innovation gqueda implique tant sur le plan
individuel que collectif au sein d’'une populatidves chercheurs et les praticiens
n’ont pas manqué de mettre I'accent sur cet agmedbculturel présenté comme

conditionsine qua nora tout projet de création d’entreprises.

De tels facteurdgdentifiés en amont et maitrisés en méme terigeditent

grandement la réalisation d’un projet (Gasse, 2003)

Yhttp:/lwww.djazairess.com/fr/lexpression/591@hsulté le 29 -12 -2014
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Le méme auteur souligne que fondamentalement, dation d’'une nouvelle
entreprise représente une décision prise par umplasieurs intervenants; il
s’ensuit que les influences qui s’exercent surecgécision se retrouvent a trois

niveaux :

« Désirabilité ou acceptabilité (valeur$

Comme il a été cité précédemment, I'entrepreneesatune conduite, un
comportement et un style de yiselon Gasse. Il est demandé d’identifier les
facteurs socioculturels du milieu environnant qocauragent cette attraction
vers cet esprit ou ce style d’entreprendre. Duda# les facteurs socioculturels
ont un impact direct sur le degré d'acceptabilitke (désirabilité) d'un tel
comportement ou d’'une action donnée, il découlelgrsgue le milieu valorise
I'entrepreneuriat, cela engendre une perceptiontipe@sde cette activité chez
I’ensemble des personnes qui composent ce milieup&ut donc comprendre
que les éléments qui peuvent jouer un rble dandékirabilité et les plus
couramment observés dans le milieu sont : la fana@tl les proches, le milieu
immédiat (administration, banques), le niveau dfingion et de compétence
ainsi que le profil psychologique.

» Faisabilité (image positive)

L'individu est un étre soumis aux facteurs extrqmegs qui l'influencent
dans son acte entrepreneurial. Ces facteurs exegeteeagissent et créent des
situations de tension plus contraignantes que &bles a la création
d’entreprises. Bien que ces climats ne soient gss.fils pourront subir des
transformations. A titre d’exemple, selon les ppde Gasse (2003),
I'entrepreneuriat actuel hérite d’'un ensemble d&raintes ou de possibilités et
d’'un éventail dattitudes limitant ou facilitant ebprit d’entreprise qui

caracterisent I'entrepreneuriat du passe.
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Cependant, l'idée de créguortée par I'entrepreneur, est dépendante du
degré d’acceptabilité (de désirabilité) de I'acterepreneurial, mais aussi de ce
gu’il soit raisonnablement faisabl@r, la faisabilité est tributaire d’'un ensemble
d’interprétations positives de I'acte de créer etl'dccessibilité aux moyens et
aux ressources nécessaires pour aider a la cr@héotreprises. Aussi, en plus
de son aspect concret et matériel et des capauitggwes a I'entrepreneur,
d’autres facteurs de I'environnement immédiat anirapact sur lui, comme les

attitudes du milieu et sa vision de son projet.
* Reéalisation

L'acte de concrétisation de projet exige de l'irtissur un ensemble de
moyens humains, matériels et financiers. Ainsidsirdbilité et la faisabilité sont
facteurs obligatoires, mais non suffisants poucrkation d’entreprises. Alors,
les régions qui cherchent a se développer sur &n mconomique et
entrepreneurial simplifient toutes ces conditio@&s facteurs socioculturels
matériels et financiers doivent étre maitrisés. @tentenu de leur importance et
de leur interaction, I'entrepreneuriat peut étreali@ppé et stimulé s’ils sont
réunis et gerés. Par contre, il existe des élénwuitsemandent plus de temps

que d’autres comme la culture.

Mais, prétendre qu’'on ne peut rien changer dargoogine serait synonyme de

fuite de responsabilité ou d'incompétence (Gad3@3R

A la question cruciale, pourquoi I'entrepreneuriz réussit-il pas a
prendre son envol en Algérie, malgré tous les tffdéployés dans le but de le
promouvoir,quelques éléments de réponse ont été apportéceans précede.
Seulement, au fur et a mesure du développementotte analyse, d'autres
eéléments de réponse s’'imposent a nous. Une desatiqhs réside dans le fait
que le développement entrepreneurial est un mouviemei implique des
institutions, des comportements et des politiques/grnementales.



On souleve ici un caractéere complexe concernantelesions économiques qui
s’'imbriquent profondément dans une matrice deioglatsociales et culturelles.
Par exemple, le Conseil national économique ebb@CNES, 2014) affirme sur
son site que la prédominance de la valorisationdg@émes sur la qualification
pose un Vvéritable souci d’intégration au monderduatl. Les jeunes ont cette
propension & se focaliser sur les dipléthesn tant que titres valorisant et
structurant leur identité socioprofessionnelle, d@airiment de la qualification
nécessitant et impliguant des connaissances ebalasr-faire acquis; ce qui
constitue un véritable obstacle au développemehedgepreneuriat.
PourW Guechtouli et M Guechtouli (2014), I'Algérie se distingue comme ayant
les attitudes les moins favorables a I'entrepreaaeubans leur étude, seulement
57 % des adultes algériens percoivent I'entrepnéaiegomme un bon choix de
carriere comparativement aux pays du Moyen-Oriemted’Afrigue du Nord, dont
plus de 80 % des adultes sont favorables a I'ergnguriat. Dans la continuité, le
rapport de GEM <Global Entrepreneurship Monitor (2012}’ souligne que
I'Algérie a une culture d’entrepreneuriat beauceplys faible comparativement a ses
Voisins.
Toujours, selon Guechtouli (2014), les résultatSt#al Entrepreneurship Monitor
concordent avec ceux développés par Calzal (2010) qui démontrent que la
culture algérienne manque d’orientation vers ldgoerance.

Comme nous l'avons indiqué précédemment, il y a tde faire un tour
d’horizon du systéme éducatif mis en place en Adggar I'Etat, objet de la

section suivante.

Malgré I'offre d’'emploi et par manque de qualificat le taux de chémage des diplémés demeure
élevé : 70 % sur 15 % du nombre total de demand&nploi, 2014http://www.cnes-dz.com/

16 http://www.ipag.fr/fr/accueil/la-recherche/publiats-WP.html: L'entrepreneuriat en Algérie:

Quels enjeux pour quelles réalités?

o Rapport doing business in Algeria, 2012 Guechto2i14-150 Www.ipag.ffTous consulté

Janvier 2015
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1.1.7 Education

En Algérie, 'Education est prise en otage par ysté&sne politique qui n’a

jamais pris en considération les réalités linggists, culturelles, historiques et

psychosociales de la société algérienne. Au seigette derniere se cétoient

gquatre langues :

le berbere, une des langues les plus anciennesigli&fdu Nord et du
bassin méditerranéen, parlé par des millions d’Aége'®, environ 14 %
de la population surtout dans les zones ruralesremia Kabylie et les
Aures pour ne citer que ces régions, et qui fait I'olgjeme répression
impitoyable par le pouvoir algérien;

'arabe dialectal, sorte deréole algériendont la base sémantique,
étymologique et syntaxique est berbére avec deatsajde vocables
d’origine espagnole et francaise;

larabe dit classique, aussi étranger aux arabgghomu’aux
berbérophones algériens, langue importée du MoyenO(réitérant et
légitimant I'invasion arabomusulmane en Algérie t&%/11° siécle et
exprimant I'obédience au panarabisme); elle estinége, valorisée et
imposée comme une langue sacrée (langue du Canat¢tement du
berbére et du francais;

le francais, butin de guerre de la colonisatiomdease (1830-1962)
comme le décrit Kateb Yacine6 (aolt1929-28 octobre 1989)
romancier et dramaturge algérien d’expression &eseg arabophone et
farouche défenseur de la langue et de la culturkébe. Plus qu’'une
langue, le berbére véhicule un systeme de réflexida spiritualité et de

pensées, un regard du monde et une philosophie.

Bhttp://www.tlfg.ulaval.ca/axl/afrique/algerie-ABentes _ling.htConsulté 15 décembre 2014.

http://www.revue-analyses.org/index.php?id=7K@sereka Kavwahirehi : Kateb Yacine, le poéte

anathéme, ou la révolution a I'état tonsulté le 20 juillet 2014.



Cet ensemble d’éléments constitue le socle denfitiealgérienne méme si cette
derniere s’exprime differemment d’'une région a ange en arabe dialectal ou

méme en francais.

Cependant, méme si, historiquement, spirituellementpsychologiquement,
I'identité profonde des Algériens est berhegke a subi un véritable ethnocide
orchestré par le pouvoir algérien. Dés 1962, peuparler que de cette date, la
politique de [larabisation (qualifiee par certaim®liticiens de politique
d’arabrutisatior) et de lislamisation a commencé a phagocyter yistesne

éducatif.

A titre dexemple, des professeurs ne possédantur@ucqualification
académique, ni pédagogiquent été recrutés d'Egypte pour dispenser

I'enseignement de toutes les matiéres scolairesaré’.

Dés les années 70, I'influence des freres musulrdgygtiens commence a
se faire sentir dans les écoles algériennes, caajarité des enseignants recrutés
étaient des freres musulmans dont voulait se détser le gouvernement de
Nasser, alors président de 'Egypte. Cette cordessilisation a dépassé le cadre

de I'école pour ensuite gagner tous les niveaua deciété.

Par ailleurs, le francais, alors largement parlé\lgérie, fait I'objet d’'une
élimination progressive du systéme éducatif algégar I'Etat veut le remplacer

par 'anglais pour s’aligner sur la politique lingtigue des pays du Golfe.

En Algérie, trois systéemes d’éducation se chevauché& moderne, le

traditionnel et I'islamique.

20« Les jeunes Algériens ont eu des formations diffées, teintées d’arabisme et de religion, nous
avons eu la malchance d'avoir une génération dignarts venant du Moyen-Orient qui ont
pollué I'esprit de nos enfants avec ces courallitiaex étrangers a nos traditions ». Ministre de
I'Intérieur algérien au journal Liberté du 26 jetll2011.
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L’éducation moderne est un enseignement qui éisftedsé en francais, mais
depuis les années 7D se donne en arabe dit classique a tous lesanwele

scolarité.

Pour accélérer la politique de l'arabisation, laolagsation en arabe et
I'alphabétisation sont gratuites pour tout le mon@e choix a engendré des
conséquences alarmantes, car le taux de décroduadgre est inquiétant et
vient alimenter la population des chdémeurs dont plaportion ne fait
gu'augmenter. Ce systéme d’enseignement privillEgediplomes au détriment
des qualifications et de Il'acquisition de savoirda outils essentiels qui
garantissent I'efficacité des actions.

Les déclarations suivantes ne font que confirméchéc du systeme éducatif
algérien et de sa politique entrepreneuriale « QuEmiversité produit des
chdmeurs »; « Une école qui produit des analphabsgte« Le taux de
chémage est deux fois plus important chez ceux qui oneiatt un niveau
d’instruction supérieur que chez ceux qui ont uveau primaire, et 7 fois plus
important que chez ceux qui n’ont recu aucune ueitsn. Pour plus d’'un tiers des
diplomés de I'enseignement supérieur et prés dendiié des diplomeés de la

formation professionnelle, il faut au moins deus gour trouver un emploi. »

« La formation professionnelle n'absorlipie 1 % des recalés de I'Education
nationale, notre économie ne dégage pas suffisamderpostes qualifiés et les
formations ne sont pas adaptées aux besoins de=mpeses »; « Les universités
algériennes se trouvent en bas de tous les clarsgm@ondiaux ».Propos de

Abdelmalek Rahmangoordonnateur du Conseil national de I'enseignementpérieur (CNES),
le journal EI Wattan du 16-03-2015.

1a généralisation de la langue arabe dans I'enseignt. Déclaration faite dans une ordonnance,
publiée au (Journal officiel de la République algéne) JORAIle 23 avril 1976.

22 http://forum.actudz.com/topic25675.htmi?sid 196Rhe école qui produit des analphabétes...8
mars 2015 Malia .T http://forum.actudz.com/topic25éitml| Consulté le 13 aolt 2014
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Quant a I'éducation traditionnelle, elle se transme pére en fils sous

forme orale et de maniere informelle.

Elle porte sur les us et coutumes et véhicule wsemble de conventions, de
valeurs et de pratiques normatives socialementpaees. Par ailleurs, les
remises en cause de ces valeurs éducationnellésesonroissance dans le
contexte actuel. Particulierement efficace jusox’deux derniéres décennies,
I’éducation des jeunes assurée par les ancientedigdit par I'exemple et la
pratique, les symboles et I'apprentissage d’assueseconséguences des gestes
posés. Le respect de 'ainé, I'hospitalité et lkdaoité sont les valeurs centrales
de la société algérienne et du peuple kabyle eticpber. Les moyens utilisés
pour véhiculer ces différentes valeurs sont lediticans populaires, les contes et

proverbes, les chants et danses.

Quant a I'éducation islamique, elle bénéficie damtut particulier et d’une
attention soutenue en Algérie. Dispensée dans @#ssecoraniques ou centres
religieux, I'éducation islamique en vigueur compsigr plusieurs réseaux :Le
réseau de [I'enseignement coranique religieux propne dit, celui de
I'enseignement arabe dispensé dans ce que l'onlledps medersaset enfin
celui de I'enseignement théologique plus approfatisipensé par des imams et
des marabouts qui, en plus d'occuper des espacesneoles confréries
religieuses qui leur sont propres, peuvent jouund’ large audience dans les
mosquées. En outre, I'éducation islamique se résene place importante dans
le systeme scolaire régulier, a tel point que keg@mmes de philosophie sont
imprégnés de la pensée islamique. Les enfantsiehgéren général, fréquentent
tous ces établissements. A partir de six ans,|és®£ recoivent un enseignement
religieux par le biais d’'une matiére incontournabléarbia islamig I'éducation
islamique. L’enseignement de la religion est omégpnt tout au long du cursus
scolaire, du primaire a l'université. Dans les euk ultraconservateurs, les
enfants commencent cette initiation a I’éducatsdamique avant 6 ans.
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Une fois les études ou la scolarisation terminés, dtudiants ayant recu un
enseignement du dogme, rigoriste et inhibiteurnnpms bénéficié d’'un horizon
de connaissances leur permettant un vrai épanougsge Moulés dans un
modele rigide, ils sont peu créatifs, ils ont déificulté a devenir indépendants
et ils sont peu enclins a amorcer des activitéevatrices et génératrices de
revenus. Ce constat rejoint la conclusion tiréetdsux de recherche de GEM
(2012F3 que 80 % d’Algériens ne sont pas a tendance estrepriat, ils sont a
orientation demandeurs d’emploi. Les timides acticmrrétées par I'Etat
accordent un semblant d'importance au renforcerdestcapacités productives
des entreprises déja existantes par la mise er plagrogrammes de mise a
niveau (méthodes de gestion, intégration des camaeprketing, etc.) avec les

organismes européens dont I'objectif final dstgénérer des emplois.

Cependant, le contexte culturel et les conditiongeaives comme les

infrastructures, les ressources humaines en platabsence d'une véritable
autonomie de pouvoir décisionnel, ne favoriseninpain essor économique
digne de ce nom.

Par contre, des espoirs de changement sont perioisgaterme grace a
'ouverture de certaines écoles privées spéciaisdans la formation en
management moderne destinée aux cadres, aux odewrojets et autant aux
intervenants (acteurs ou forces vives) animés denté® pour parer a la menace
de la mondialisation. Ce constat de fait nous citr@wn questionnement sur

I’état de la littérature concernant I'entreprenatign Algérie et en Kabylie.
1.1.8 Revue de la littérature (publications)

Des écrits et des mémoires coloniaux traitent émiration des Kabyles,
de leur implantation en Algérie et ailleurs dansniende, de leurs valeurs

sociétales ainsi que de leur organisation socé@enomique et culturelle.

23 Rapport doing business in Algeria In Guechtouli 2050 www.ipag.fiConsulté Janvier 2015



Des réflexions conceptuelles sur la question detrépreneuriat en
Kabylie ont vu le jour, mais d’'une maniere tresitien En effet, c’est en
entrepreneuriat que la littérature se fait rarerpo pas dire négligeable. Les
guelques recherches publiées ayant trait a I'ergrsuriat portent sur des
généralités. 1l s’agit notamment des travaux de aiemde fin d'études
supérieures ou d’articles dans la presse quotidieRiusieurs éléments sont a

I'origine de ce manque d’intérét pour les étuddsegmeneuriales.

Parmi ces causes, on peut noter le retard qu’'actaisiééralisation
économiqgue et qui vient du fait que pendant degesif’économie algérienne a

été, a I'image de la politique, un théatre :

e ou se morfondait le socialisme spécifigue amputé sde pensée
scientifique et dialectigue débarrassée de toutéremdce religieuse
(opium du peuple);

* 0U une pensée populaire riche de sagesse et milEangnt porteuse de
richesse n’a pas pu s’institutionnaliser pour caist une société a son

image, en paix avec son passe et confiante dansveorr.

L’'entrepreneuriat propose un modéle occidental dpit s’adapter a la
société dans laquelle il s'implante. A cet effétest admis de savoir pourquoi
I'entrepreneuriat, n'ayant pas encore fait I'oljettravaux connus et exhaustifs,
constitue le parent pauvre de la littérature danddmaine de la recherche en

Algérie.

Il est vu comme un domaine qui n’'intéresse pag pouar, les chercheurs,
méme si les raisons purement économiques sontrégsigres évoquees. Une
recherche sur I'entrepreneuriat sur les raisonsotieblocage et les pistes de son
élan paraitra pour pallier ce manque, en souhadtadtier & I'avenir 'ensemble
des diversités socioculturelles de I'Algérie. It gsand temps d’entreprendre de

telles études.
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Mais, en ce qui nous concerne actuellement, o Yacaliser sur les dimensions
socioculturelles et motivationnelles pour les akordhns le cadre de notre étude,
comme facteurs d’influence incontournables dansmdgence d’un
comportement favorable chez les acteurs de l'osgami promoteur de la
création d’entreprises a Tizi Ouzou. La sectiowvautie nous renseigne de fagon
succincte sur la région ou nous avons eu notree&tidans laquelle se trouvent

les différents organismes et acteurs de la promatéla création d’entreprises.
La Kabylie (Tizi Ouzou)

L’'espace choisi est une partie d’'une région, adia fjéographique et
historique, de la grande Kabylie que M. C6té (1986é¢rit comme « une des
régions les plus petites du pays et pourtant uneaqapte le plus d’habitants ».
C’est que l'on est devant un cas particulier : urseenble de montagnes
accidentées et variées aux potentialités limitdesqu’au XI1X siécle, la culture
de l'olivier et du figuier tenait la place la plimportante dans les occupations et
dans les revenus de la région, le sol et I'exiguité territoire étant des
contraintes pour toute autre forme d’agricultureca® les années 1940, la
population (les hommes) sillonnait toute I'Algéeé une partie de la Tunisie
exercant les métiers les plus divers, mais nexsdé fjue trés rarement en dehors
de la Kabylie.

A l'indépendance en 1962, les détenteurs du powrdgiopté pour le choix
d’'un systéme politique basé sur un parti unique, pensée unique inspirée des
valeurs arabo-islamiques et d'un modéle économiqaetralement dirigé.
L’Etat, principal entrepreneur et employeur, a shales orientations qui ont
aliéné le peuple algérien culturellement et écogomrinent, et a pensé la gestion
économique du pays uniguement en fonction des wsvegénérés par les
hydrocarbures.
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Ces choix politiques, idéologiques et économiquesosés par I'Etat ont pour
conséquences l'éclatement des structures familgtleke la vie collective dans
les villages kabyles, engendrant le priviege ddarggt incitant a une
démographie croissante dépassant de loin les paiigis de la région. Cette

situation a conduit a 'abandon des métiers anaestr

Les Kabyles sont alors entrés dans la nouvelleglagi économique
socialiste (travail garanti) et toute I'’économid dans un couffin des souks
(Galeries). Du paysan au salarié, chacun plongs tarstatut de dépendance
totale Dépéche de Kabylidu 13-09-2008).

Cette réalité sociale intériorisée et socialisée d=venue une donnée
naturelle. Ainsi, le Kabyle est complétement déemté de son ancien mode de
vie (autonomie économique), il est devenu entiérgrmeumis aux précarités et
aux aléas de I'emploi public. L’'aléa le plus distihest le chdmage qui pése de
plus en plus sur toutes les catégories d’age deoteété. Le secteur public,
pourvoyeur d’emplois implanté dans la région durbest années 70, détruit
durant les années 90, n'a pas encore été compeamsé&l’autres offreurs
d’emplois soit privés ou publics; une situationqm@upante qui pousse ainsi des
milliers de jeunes et péres de famille dans lesstrees conséquences sur la paix
sociale sont apparentes. Plusieurs phénomenesgétsara la société sont
apparus, en l'occurrence le banditisme, la violentEs agressions, le
cambriolage, le suicide, le phénoméne « haragas»cldestins qui fuient le
pays au risque de leur vie et le trafic de drogumstituent la triste

symptomatologie incompléte du malaise social.

L’étude préliminaire a eu lieu uniquement avecdeteurs de la promotion
de I'entrepreneuriat s’occupant de la populatiodadsous-préfecture de Mekla
(Daira) en méme temps commune avec les deux awmramunes annexées :

Ait-Khelili et Souamaa appelées jadis Ait-Vouchaib.
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Mekla, jadis Ath-Fraoucen, fait partie de la wilaga Tizi-Ouzou, une wilaya
qui se situe a 100 km a I'est d’Alger (la capitade)limitée au nord par la mer
Méditerranée. Une wilaya qui s'étend sur une sigierfle 24 262,7 kfavec
une population estimée a 3 000 000 d’habitants. @@erenu des critéres arrétés
par 'ONS (Office National de Statistiques) défsast la population urbaine et
rurale, il ressort que dans son ensemble la wildgaTizi-Ouzou (grande
Kabylie) est a majorité rurale avec un taux avaisties 65 % de sa superficie.
L'ensemble de la population est réparti sur 43 comes classées totalement
rurales et 24 classées mixtes (rurales et urbaihes)wilaya de Tizi-Ouzou
dispose d’'une facade maritime de 85 km de long&&it de la cbte algérienne.
La Kabylie maritime couvre uniquement 5 communesiauotalité des 67 que

compte Tizi — Ouzou.

Pour mener a terme notre travail de recherchegrestquéte est élargie a
I'ensemble de tous les acteurs de la promotiorieserépreneuriat des 14 sous-
préfectures que compte la wilaya de Tizi-Ouzou.q@edonne un ensemble de
54 personnes pour les 3 organismes ANSEJ, CNAONG&EAM.

1.2 Probleme managérial

L'objectif du gouvernement algérien est de rédileréaux de chémage a
1(un) chiffre grace a la création de plusieursegnises sur la base des différents
dispositifs, notamment, ANSEJ, CNAC et ANGEM, tdatsg, ceci nous semble
une illusion. Les acteurs (intervenants) d’orgamisnde la promotion de
I'entrepreneuriat tels que 'ANSEJ, la CNAC, 'TANGE sont loin de leurs

objectifs, ainsi que de leur mission. Plusieursdatgurs nous interpellent.



Selon KADI M du Centre de Recherche en Economie appligpéer le
Développement (CREA, Algér012)** dans les pays développés le nombre de
créations d’entreprises varie entre 40 et 80 ensep pour 1000 habitants et en
matiere de densité les pays développés affichentadix évoluant entre 45 et 80. En
Algérie, en enregistre une densité de dix-sept Rid&r mille habitants (17/1000)
comme plafond en 2010, un taux trés loin compagaiant aux taux le plus faibles a
linternational qui est de l'ordre de quarante-ciRyIE/PMI pour mille habitants
(45/1000). Toujours, selon le méme auteur les prises créées contribuent d’'une
maniere inefficace a la création d’emploi avec auxtmaximal de 17 % de I'emploi
total en 2011, et que la moyenne du taux d'empési PME durant la période de
2001 a 2011 reste tres faible (03 emplois).

D’aprés le ministere de [Industrie, de PME et de la Proiont de
I'Investissement et sur la base de son bulletirsta¢istiques numéro 22 — 2012
nombre de PME créées en 2012, tous secteurs juesligonfondus, est de 55 144
PME?>. L'évolution entre les deux années (2011/2012)des?,97 %, tous secteurs
juridiqgues confondus, représentant un accroissemehttotal de 52 523 PME.
Toutefois, a la fin 2012, 'emploi cumulé dans RIEIE tous types confondus est de
1 848 117 entités.

Au rythme du nombre de créations d’entreprisesn&@es, nous constatons un
écart tres important par rapport au pourcentaggedeandeurs d’emploi. Encore, si
en se refere a la demande actuelle d’emploi aemsite 1,2 millions d’emploi (DG
de L' ANEM <Agence nationale de I'emploi > déceml2@14), Tizi Ouzola elle

seule a une demande d’environ 45 000 par ariniber(é, 6mai 2014).

24
25 www.univ-ecosetif.com/seminars/Pub Invstmnt/5-3.pdf Consulté janvier 2015
www.mdipi.gov.dz/IMG/pdf/Bulletin_statistigue PME21-francais.pdf Consulté mai 2015
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Selon 1Agence de Wilaya de Tizi-Ouz8U de I'emploi, le nombre de
demandeurs d’emploi entre hommes et femmes coéssitd’'universitaires et ceux
issus de la formation professionnelle est de 31l.déthandes en attente de
placemerft’ . Seulement 11 629 postes créent par rapport iapodgitifs avantageux

(contrat a durée déterminée et du filet social).

De son cété le directeur de 'ANSEJ de Tizi-Ouzdid-09-2014), parle d’'un
total de 1060 microentreprises créées durant la20d4 dans la wilaya de Tizi —
Ouzou. Ces entreprises ont genéeré environ 2700o&sn@ans préciser la nature

(permanents ou précaires).

Par ailleurs, en seize années d’existence, le sitdpansej a permis la création dans
la wilaya de Tizi — Ouzou, 16.798 microentreprisgant généré, au total, plus de
43.000 emplois directs

Faisant un parallele a la demande annuelle de l@mpous constatons un écart

énorme. La création demeure trés loin de la réalité

Selon le directeur de la CNAC (28-10-2014), deuXdendeux cents (2.200)
emplois directs créés dans la wilaya de Tizi-Oudotant les 10 premiers mois de
'année 2014, au titre du dispositif de la CaisaBamale d’allocation chémage. Ces
emplois généres par les 1.527 microentreprisesuiBe04 a ce jour, la Cnac de
Tizi-Ouzou a financé 7.490 microentreprises, pooe wffre globale de 14.521
postes d’emplof’ . Ce référent aux données, le pourcentage deéamédientreprises

et trés loin du pourcentage de la demande d’emplois

26 www.horizons-dz.com/?11-628mploiscreesen-2014 17 janv. 2015

21 www.aps.dzdu 14 aodt 2014

28 http://radioalgerie.dz/news/fr/content/14423.h#809-2014
29 http://www.aps.dz/regions/13026-tizi-ouzou- 28-10-2014




D’apres la directrice de I'antenne locale ’Ageridationale de la Gestion du
microcredit (18-03-2015), 1 903 projets financésrune création de 2 750 emplois
directs au profit de jeunes chdmeurf »Dans la méme trajectoire, le nombre de
commerces de détail créés comparativement auxpeisgs de production, plus de
42 % des nouvelles immatriculations de janvier d g4 sont portées vers le
commerce de détail sur 89.431 nouvelles créatitergréprises (CNRC, 2013)

Pour A. Moussaoui industriel cité dans le jourehWattandu 18 -01-2015.
« Les banques donnent des crédits a des genslgieat des fourgons, qui ouvrent
des pizzerias, mais pas pour l'industrie ». Ceéigatation rejoint celle de Dr Lamiri
(2010).

Encore, nous apprenons que plus de 2.600 marchéssoaccordés de 2012 au
premier semestre de 2014 aux microentreprises sidges le cadre des dispositifs
de 'Agence de soutien a I'emploi des jeunes (ANS&Jla Caisse nationale des
assurances chémage (CNAC) par le ministere du Trada I'Emploi et de la
Sécurité sociafé. Cette pratique peu paraitre & court terme commgemde donner
un élan et un apprentissage aux entrepreneurs,daaise part, ce genre de pratique
réduit la volonté des entrepreneurs d’innover, éeetbpper ses marchés et recruter
une main-d’ceuvre. On a l'impression de promouvas centreprises assistées
(assistanat du peuple a lassistanat des orgamsatiun modéle d’'un échec
recommence). Cet acte justifie l'incompétence deteuwss d’organismes de la
promotion de I'entrepreneuriat productif et créasadiemplois.

Une telle situation n’est peut-étre que la partigble d’'une crise profonde.
L'absence de vision de la part des acteurs et moent) I'absence d’'un

leadership entrepreneurial partagé est apparent.

30 http://www.liberte-algerie.com/lalgerie-profonded03 18-03-2015
http://www.angem.dz/portail/index.php/fr/
31 hitp://ipvs.algeriesite.com/Info/nieuws.php?id=883Consulté mars 2015

32 http://www.cciae.org/wp-content/uploads/2014/05/RR&§AHC3%A9ro-Espagnole-sem3-
D%C3%A9cembre-2014.pdfConsulté mars 2015
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Nous comprenions que les actions de I'Etat s’ivseti dans la politique de la
paix sociale et non dans la politique de croissamteepreneuriale.

Selon Kateb k, cité dans (le journal El Wattan dud6- 2015), la situation d’emplois
se complique davantage sans reelles perspectréssdp 80 % des chdmeurs actuels
sont issus d’emplois non permanents. L'auteur pdeel,2 million de chémeurs
actuels auquel une demande d’emploi additionnalarait se situer entre 250 000
et 300 000 chaque année entre 2015 et 2040. Liastueve un autre aspect pas
des moindres, est cette tres forte poussée déntoguap il faudrait en effet créer
pas moins de 12 millions d’emplois nouveaux (3,8ioms de personnes agees de
plus de 60 ans, 12 millions d’enfants de moins Beads, 1 million de femmes
accouchant chaque annd&Toutes ces prémisses justifient I'échec de laipake du

gouvernement a I'’égard de I'emploi digne.

Enfin, cette crise est celle d’'une société forgépuik la nuit des temps et
laminée par de multiples courants culturels qunt’atteinte dans ses éléments

constitutifs essentiels a travers le choix polégéconomique et social.

I est courant de voir ques individus souhaitant
développer I'entrepreneuriat ne savent pas par aunwencer, peut-étre par
mangue de connaissances du processus entreprén@asse (2003), Prévost
(1993) et Fortin (2002) ont d’ailleurs expligué gsen application et son
développement passent d’abord par des personnéamment des leaders
locaux. Ces derniers facilitent par leur dynamisreeir entregent et leurs
actions, le développement d’'une population qui cdhera se prendre en charge

sur le plan économique.

33http://www.elwatan.com//economie/besoins-en-hameseeurces-en-baisse-l-alqerie-face-a-la-
pression-demographique-06-04-2015-291666_111Gunsulté mai 2015
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C’est dans ces termes que Gasse disait : « powlsti I'entrepreneuriat dans un
milieu donné, encore faut-il connaitre toutes lempé&s du processus
entrepreneurial pour pouvoir les identifier : I'eJéle projet et I'entreprise
(désirabilité, faisabilité et action) qui sont nesa&ire et stratégique dans le

parcours de I'entrepreneur » (Gasse, 2003).

Les organismes publics tels ANSEJ, ANGEM, CNAC axré leurs exigences
beaucoup plus sur le volet financier qui demeuredimension insuffisante pour
susciter la création d’'un nombre important d’entisegs. Pour passer a l'action,
il faut d’abord connaitre au préalable sa désitébiét sa faisabilité dans la
société. D’ailleurs, I'attitude du milieu immédias-a-vis des gens d’'affaires et
de I'entrepreneuriat influence de fagcon importacététe décision de création.
Malheureusement, selon Gasse (2003), une des domnende lattitude du

milieu, a savoir la dimension socioculturelle duogessus entrepreneurial,
apparait moins tangible et plus mystérieuse quedastituants économiques et
psychologiques. C’est peut-étre moins évident, maisst tout aussi

fondamental. En fait, dans les propos de Gasselligon de I'entrepreneuriat
est la résultante d’'une dynamique interactive eldgsefacteurs individuels de
'entrepreneur et ceux de l'environnement sociabg§e, 2003). Alors, le
probleme central consiste a appréhender les idgt@atpyns, les perceptions et
I’environnement social qui animent les comporteraatds intervenants, acteurs
du développement entrepreneurial et qui les stractiAussi convient-il

d’identifier les facteurs socioculturels et motieanels chez les acteurs
(intervenants) de l'entrepreneuriat, susceptiblespdilser ou de freiner son
élan considéré comme antidote aux problémes d’emplovietcomme un

instrument du développement local (Prévost, 1988 2002).
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Afin d’approfondir la probléngue de mise en place d’une culture
entrepreneuriale favorable & la création d’entsgsridans un milieu difficile
pour parer au chémage galopant, nous avons interrdgns le cadre de la

recherche, des acteurs (intervenants) en entrapiahe

Pour ce faire, trois entretiens ont été menés aupeeb4 intervenants dans

3 organismes d’appui a I'entrepreneurjadur la wilaya de Tizi-Ouzou.

Pour nous rapprocher davantage de notre problémeatitpus avons eu un
entretien spécifigue avec 3 représentants de ddlduigouvernement) auxquels
nous avons demandé de nous faire part des obj&etdés pour les organismes
mis en place 'ANSEJ, CNAC et ANGEM ce que nousraveeérifié auprés de
ces mémes organismes en usant du méme proced&ié@nspécifique sur leurs

objectifs). Ces entretiens justifient davantagertzblématique manageériale.

D’amples informations sur les considérations mébhagiques et les
résultats de la résidence ainsi que la répartities organismes d’appui a
I'entrepreneuriat dans la wilaya étudiée sont fmg®en annexé@nnexes E, F et
G).

La résidence poursuivait deux objectifs : I'exptma du phénomene étudié et la
validation de l'intérét et de la pertinence de jaild’étude. Le tableau 1 précise

les objectifs réalisés dans le cadre de la résaenc



Tableau 1 : Les objectifs des entretiens de la rénce a 'ANSEJ Tizi-Ouzou

Objectifs Exploration di| Validation de l'intérét et d
phénoméne étudié | la pertinence de I'objet

Entretiens

eOui Oui

Oui Oui

La résidence avait pour objectif de mieux conndieemotivations et la
compréhension chez les acteurs (intervenants) deia#pement de 'emploi par
I'entrepreneuriat (création d’entreprises), quantesistence des difficultés de
réussir leur pari. Nous nous sommes intéressésa@nigrehension de leur fagon

de faire et de s’y prendre a cet égard.

Finalement, nous avons pu déceler les facteursomdtirels et

motivationnels ainsi que le profil de leadershiplgs animent.

Les résultats de I'enquéte obtenus dans le cadta d&sidence ont permis de
confirmer la problématique de recherche, son iht&€ sa pertinence.
Développer une culture entrepreneuriale représkumedes défis de I'Etat a
travers les organismes créés a cet égard. Quedti@un les contraintes les plus
fortes a la création d’entreprises, les acteurs geomotion classent les facteurs

socioculturels et motivationnels parmi les plusht@ématiques.

Aprés [I'Etat, décideur unique (assistanat) et learficement, les facteurs
socioculturels et motivationnels représentent deanxdicaps les plus importants
pour I'essor de I'entrepreneuriat. Ce qui signiielon les répondants, que I'Etat
doit parer au manque de fonds financiers et de dtsdgertes, favoriser
'implication directe des acteurs, mettre une pmlie de motivation claire,

ancrer un leadership partagé pour accélérer ldanédientreprises.
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Ce dernier élément (leadership collectif ou panta&sé le plus complexe, car, en
ce qui concerne I'Etat algérien, serait de ramer & contre-courant de I'idéologie
gu’il a mis tant d’années a implanter. A-t-il cettenscience, cette volonté et
cette compétence pour le faire? C’est d’autants pliélicat que cela implique

indirectement une remise en question de ses fonasrt®ologiques.

Actuellement et malgré cette enribelfinanciere, les résultats
demeurent mitigés comme déja cités dans la septié@cedente, en plus de la
lenteur administrative et I'asymétrie d’informatidaujours omniprésente. A
unanimité, les acteurs de la promotion de I'eptemeuriat (intervenants)
évoquent les mémes réponsésncernant les opinions, les perspectives et les
interprétations, la totalité des répondants epades facteurs entravant
'élan de [I'entrepreneuriat , a savoir: l'abse de formation
(incompétence) , absence de véritables amimeprs et entreprenants,
individualisme excessif , I'échec scolaire @au de scolarité faible) ,
absence de leadership et, erdrdres, I'asymétrie d’information entre
leaders et subordonnés et notamment un mahepelitiqgue de motivation

au travail tel que les salaires, la promotiblagestion de carriere.

Les intervenants directs du dévedmpent entrepreneurial sont
d’accord pour dire que les instances nationalesailaw intervenir pour éliminer
tous les obstacles par les différentes initiativedéamment, le renforcement des
prérogatives des acteurs d’organismes de la promate I'entrepreneuriat a
I'échelle locale, la définition claire de leur mi@s, création de prix de
reconnaissance pour les objectifs réalisés, créer eulture de leadership
collectif, etc. La pertinence de telles initiativ@goquées a I'unanimité nous fait

voir que la réussite n’est pas pour demain.
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Les résultats de la résidence au niveau de 'ANSENIAC et ANGEM
montrent que les intervenants sont conscientsitiqgda la réussite de la création
d’entreprises n’est pas uniquement une questidimedaceou de la présence de
I'Etat. Toutefois, devant les résultats aussi pencluants des pratiques
actuelles, il semble que I'Etat soit confronté awbeme suivant malgré
I'allegement des procédures d’acces au financertienpact que peuvent avoir
les facteurs socioculturels et motivationnels &gtion demeure ignoré&n plus,

il N'existe pas actuellement de repéres pouvarnter les pouvoirs publics a
demander a ses intervenants dans les organismeSHANCNAC et ANGEM)
d’assurer le développement d’une culture entrepmeale efficace conduisant a
la création d’entreprises comme reméde au chén@em.nous incite a dire que
la solution au probléme actuel de I'entrepreneuniatse trouve pas dans les
traités d’économie politique ni dans les décrgtslans les ordonnances et les
lois. Elle réside plutdt dans I'écoute des actéimtervenants) et de la population
locale elle-méme, dans la richesse de leur diersitlturelle, dans le
guestionnement de leurs attentestamment celles qui concernent le monde de
I'entrepreneuriat. La réalité socioculturelle etsdacteurs motivationnels qui
pesent sur les acteurs de la promotion de I'ergreqariat, conjuguée aux écueils
économiques et aux difficultés gu’éprouve le gooeerent a promouvoir la
culture entrepreneuriale, pose avec acuité le pnobldes rapports complexes
entre la création d’entreprises, les facteurs sodiorels, motivationnels et le
leadership entrepreneurial partagé ou collectifqQieconfirme la pertinence de
cette étude dont l'objectif est de repérer des é&xrm'action qui favoriseraient
I’élan entrepreneurial a Tizi-Ouzou (Kabylie). Naamuhaitons une Kabylie a la

fois lucide et solidaire pour une Algérie meilleeteprospeére.
1.3 Questions de recherche

Les questions de recherche pbdan les facteurs socioculturels et
motivationnels.
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Il s’agit de collecter les perceptions et les opinsi des acteurs de
I'entrepreneuriat afin de cerner les attitudes’&tsemble des caractéristiques
socioculturelles et motivationnelles qui les inflaent dans leurs décisions et
dans leurs choix d'un tel comportement. Ce faisapys sommes amenés a
identifier les obstacles qui entravent le succébeadrepreneuriat dans la région
choisie, la Kabylie (Tizi-Ouzou) et a repérer, ptausociété kabyle, des formes

d’action favorables pour I'élan entrepreneurial @itendu.

Le cas des organismes ANSEJ, CNAC et ANGEM a Tizzdad (Kabylie)
montre que les actions adoptées n’ont pas att&bjettif attendu (voir la
section probléeme managérial). Ce constat nous dbopgortunité d’affiner la

problématique par un questionnement plus précis :

« Comment les intervenants percoivent-ils I'entreprepuriat et son
développement?

* Quels sont les obstacles qui leur apparaissent Iekis évidents?

« Dans quelle mesure les facteurs socioculturels etotivationnels
sont-ils des obstacles pour les acteurs de I'entnegmeuriat?

e« Comment faire évoluer les mentalités pour promouvoila création

d’entreprises?

Ce questionnement nous permettra de caractéristacda plus générale

les rapports entre les actions et les réalitéedain.

Décideurs et exécutants produisent chacun des sépoa priori différentes
concernant I'entrepreneuriat et sa promotion. Cettherche propose donc une
démarche en vue de faire apparaitre les conditiepgesentant les difficultés

auxquelles sont confrontés les intervenants (a€fe@ties décideurs.



1.3.1 Objectifs de recherche

A partir de ces questions de recherche, nous smii que les objectifs

poursuivis par la présente recherche sont répamisne suit :
1.3.1.1 Objectif général

Le principal objectif de cette recherche est diaria comprendre s'il
existe dans l'organisation un esprit entreprenkpagagé chez les acteurs de la

promotion de I'entrepreneuriat.

Alors il est évident de I'étudier dans un cadresndturel et motivationnel dans
le but de saisir les référentiels des valeurs &xiet des valeurs du travail dont
les intervenants sont porteurs et qui les poussenun comportement

entrepreneurial peu reluisant.
1.3.1.2 Objectifs spécifiques

Afin d’'aboutir a cet objectif général, I'étude psuit les objectifs
spécifiques suivants :

1. Explorer le rapport existant entre les acteurs apédans I'organisation
d’une part, et leur relation avec I'entrepreneudiatitre part.

2. Eclaircir et approfondir l'impact des facteurs sagilturels et
motivationnels sur le comportement des acteut®&d&epreneuriat.

3. Identifier les différents obstacles vus par lessart de I'entrepreneuriat

pour un esprit entrepreneurial partagé.

Alors, pour rassembler les éléments qui constitlesjuestions de recherche a
travers les comportements des acteurs dans le dendai I'entrepreneuriat au
sein des organismes ANSEJ, CNAC et ANGEM, il faimtéresser d'une

maniére particuliere et réelle aux facteurs moivatels et socioculturels.
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Néanmoins, il faut porter attention aux accompfiissets et aux interactions des
intervenants (acteurs) de l'entrepreneuriat enug, et en direction de la

population.

Somme toute, ces questions de recherche nous ontspde répondre a notre
préoccupation, en générant une meilleure connaissaar les valeurs et les
attitudes des acteurs de la promotion de I'entregargat avec tous ses secrets, ce
qui nous a amenés a dégager des recommandatiates gierspectives, afin

d’orienter les actions des décideurs (Etat) venndileurs résultats.

Apres avoir justifié la pertinence de notre sujet i@cherche. Le chapitre
suivant servira de recension théorique et des sécsiir les concepts de
I'entrepreneuriat et les facteurs socioculturefssaque, les concepts et les théories

de la motivation au milieu du travalil.



DEUXIEME CHAPITRE — CONTEXTE THEORIQUE

A partir de I'approche par les traits, les rechesclsur I'entrepreneuriat
n‘ont pas cessé de citer les facteurs sociocutuetl motivationnels comme
facteurs d’influence dans la prise de décision eament le développement de
I'entrepreneuriat. Pourtant, nous avons pu remarguee jour que ces facteurs
n‘ont pas encore connu une évolution pour idemtifeplace qui leur revient.
Les auteurs se limitent uniquement a les nommerligitggment parmi les
conditions de la création d’entreprises. Touteflagrésente étude met en relief
guelques caractéristiques socioculturelles et ratiimnelles dont se réclament
les acteurs de la promotion de l'entrepreneuriatqet influencent leurs

comportements.

Dans le respect du cadre de travail choisi et de liti&rature
entrepreneuriale adoptée, il importe d’aborder €’amaniére trés succincte les
points concernant I'entrepreneuriat en tant quenpim&ne sensible aux facteurs
socioculturels et motivationnels, la culture entezyuriale, la culture et ses
différentes composantes, I'approatic et emic La motivation au travail entre
concepts et théories, le leadership et enfin, lap&ition, la croyance et le
comportement. Sachant bien que le comportemena egsultante des facteurs
socioculturels et motivationnels. Comme nous I'a/onentionné dans notre
introduction notre recherche s’inscrit dans I'approche quahatinductive.
Celle-ci nous conduit a aborder d'une facon inteitiles caractéristiques
socioculturelles (Strauss at, 1990) telles que la culture, attitudes, valeurs e
normes, et les théories de la motivation (Vroong4l9Herzberg etl, 1968,
etc.¥!, ainsi que d'autres variables qui ont émergé Ides notre étude
préliminaire, a savoir : lesroyances et la compétition. Ces facteurs seront

abordés ultérieurement.

34 Chapitre 5 : les théories de la motivation, p.182-tle Schermerhorn at, ERPI, 4eme édition
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2.1 Le paradigme de I'entrepreneuriat

L’'entrepreneuriat ne peut étre deéfini qu'en faisaréférence a
I'entrepreneur. Il est le sujet, l'acteur, la ciéatd’entreprises et le résultat de
son action. Ce sont l'action et la compétence @atiepreneur qui créent

I'entreprise (Hernandez, 2001).

Divers auteurs de l'ére classique ont tracé unohie du concept
d’entrepreneur, a la lumiere de Richard Cantilld726), Jean-Baptiste Say
(1803), Joseph Schumpeter (1935), F. Drucker-K&885). Plus tard, d’autres
approches viendront enrichir le concept d’entrepueiat.

* L’entrepreneur :

Pour le premier auteur Richard Cantillon (1726)¢ gpar Hernandez
(2001), « I'entrepreneur est celui qui assume $gue de lincertain, du non
probabilisable, il s’engage de facon ferme vissdiun tiers, sans garantie de ce

gu’il peut en attendre ».

Pour Jean-Baptiste Say (1803), I'entrepreneur eéti aqui réunit et
combine des moyens de production. Pour SchumpEd85§, I'entrepreneur est
celui qui introduit et conduit I'innovation. Cetitenovation peut revétir différents
aspects : fabrication d'un bien nouveau, introductid’'une méthode de
production nouvelle, conquéte d’'un nouveau débguotréquéte d’une nouvelle

matiére premiére et réalisation d’'une nouvelle piggtion de la production.

Pour F. Drucker (1985) également l'innovation éstpect essentiel de la
fonction entrepreneuriale. Seuhérite l'appellation d’entrepreneurelui qui
bouleverse et désorganise, celui qui, pour repeendme formule

schumpetérienne, opere une « créative destruction »
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Pour J. Landa (1993), de son cotéentrepreneur joue le rble de
« combleur de vide face a l'insécurité et a lalésbe juridique destinée a faire
respecter les contrats, un concept valable dans plgs en voie de

développement ».

R. Lacasse (1985) définit I'entrepreneur comme peesonne qui prend
I'initiative de réunir quelques moyens, dans umenf® quelconque et pour un but
guelcongue. Cette entité dispose d’'une relativeraunhie et la personne qui en a

eu l'idée la dirige et en prend le risque.

Si de nombreux auteurs se sont intéressés a Ppeatreur et ont propose
des définitions, elles reprennent presque toutesrdes axes évoqués : la notion

de prise de risque, celle de coordination-orgaioisaet celle d’'innovation.
* L’entrepreneuriat :

L’entrepreneuriat ne peut étre réduit & une sirdpkinition, c’est un terme
générique, son explication differe d’'un auteur aautre, d’'un pays a un autre et
d’'un contexte a un autre, voire selon le champtéfét de chaque chercheur.
Néanmoins, de nos jours, les chercheurs s’accordenlire que c’est un
phénomeéne liant un individu et une organisatiorgusisi un concept étroitement
lie & «la création d’entreprises ». La multipkciet la complexité du mot

« entrepreneuriat » ont donné lieu & une multiteldéfinitions

Nous en citerons quelqgueses. Du c6té de Verstraete (2002), la création
d’entreprises est I'acte fondateur de I'entrepreia¢uPour I'Office québécois de
la langue francaise (2003) I'entrepreneuriat se définit comme un ensemble de
qualités personnelles en matiere de création dedeloppement d’entreprises et

d’activités innovantes.

35 . . . . , .
www.capitale-entrepreneur.ca/fr/qui-nous-sommes/historique/ Consulté le 10 fevrier 2015
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Cependant, I'entrepreneuriat fait appel a trois posants majeurs : I'esprit

d’entreprendre, la création, la reprise d’entregwist I'entrepreneur.

Pour Filion (1990, 1997), I'entrepreneuriat’est le processus par lequel
des personnes prennent conscience que le fait sk&gder leur propre entreprise
constitue une option ou une solution viable, cessgurenes pensent a des
entreprises qu’elles pourraient créer, prennent r@issance de la marche a
suivre pour devenir un entrepreneur et se lanceamsdla création et le
démarrage d’'une entreprise

Finalement, selon les termes de Fayolle (2004,5), Xur comprendre ce
raisonnement, il nous a paru nécessaire de fagaenension des écrits portant
sur les facteurs qui interviennent dans le progedsicréation d’entreprises, afin

d’ouvrir la voie a I'étude du potentiel entrepreriaud’'une région donnée.

Cette démarche nous a ameresonsidérer la notion d’entrepreneuriat
sous diverses approches. Pourtant, aucune d'edleeut, a elle seule, expliquer

entierement le processus entrepreneurial. Ce qus conduit & ce qui suit.
2.1.1 Les différentes approches en entrepreneuriat

Selon une premiere approche, les bases théorigepd&®mrepreneuriat
relevent de la science économique. Les économissdatéressent
particulierement aux effets de I'entrepreneuriatdtapport de I'entrepreneur
dans la sphere économique. Une deuxieme approcipersde plutdt sur les
individus. Elle vise a produire des connaissances les caractéristiques
psychologiques des entrepreneurs. Pour cela,eglte t'identifier leurs traits de
personnalité, de comprendre leurs motivations etsleomportements, et de
retracer leurs origines et leurs trajectoires desicElle cherche ainsi a établir un
profil type d'entrepreneur qu’il serait possible deconnaitre par une

caractéristique principale ou un ensemble de aanatitjues.



Conséquemment, une des premiéres questions relativeindividus a porté sur

le caractere inné de I'individu.

Les spécialistes des sciences du comportement humsant tentés
d’'analyser et de cerner les caractéristiques pegllas, les profils et les
comportements de I'entrepreneur (Fayolle, 2004)teCGmnception conduit donc
a la notion d’opportunité entrepreneuriale. Propée Shane et Venkataraman
(2000), elle s’inscrit dans la lignée de BygraveHefer (1991). Elle définit le
champ entrepreneurial comme étude académique : eatnpar qui, avec quels
effets, les opportunités qui conduisent a la coéatle futurs biens et services
sont-elles découvertes, évaluées et exploitéespl(Ea2004). Une troisieme
approche dite « approche par le processus » futilgée par Gartner (1985,
1988 et 1993). Elle réside dans la création de eltes/organisations. Dans cette
vision, I'étude de l'entrepreneuriat revient a éudes activités permettant a
lindividu de créer une nouvelle entité. On se @pp ici & I'émergence
organisationnelle. Cette nouvelle conception amBnaat (1993) a conclure
que l'objet scientifique étudié dans le champ dentfepreneuriat est le
dialogique individu/création de valeurs. Ce quitveue que I'individu est une
condition nécessaire pour la création de valeles) détermine les modalités de

production et I'ampleur. Il en est I'acteur prinaip

Le systeme entrepreneurial (création de valeunsiohg) est en interaction
avec son environnement de fagon permanente. L'apprpar le processus est
donc d’'une grande variété compatible dans toustiats entrepreneuriaux et

aussi dans les créations d’entreprises (Bruya3)199

Les questions auxquelles s’intéresse ce couramedeerche partent du
principe que lI'entrepreneuriat est considéré cornmg@hénoméne complexe et

multidimensionnel (Gartner, 198Bruyat et Julien, 2001).
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En résumé, la premiére approche répondant en quislotie a la question
«what» (que fait I'entrepreneur?) est fonctionnelledetectement héritée des
auteurs de la théorie économique, tels que JeatisBapSay (1803) et
Schumpeter (1935).

La deuxiéme approche ou approgas les traits cherche a isoler les traits
des entrepreneurs et ce qui les différencie desopees non engagées en
entrepreneuriat. Cette approche s’intéresse austigne «who and why> (qui
sont les entrepreneurs? pourquoi entreprennent-il€ette derniere a
communément donné lieu a différentes typologiesntdepreneurs. Par
conséquent, elle a été séverement critiquée pan&gr1985), connu pour son
guestionnement Who is an entrepreneur? Is the wrong questipret qui lui
opposait une autre approche possible de I'entrepréat centrée sur la création
d’organisations, la troisieme approchaw» ou par processus. Fayolle (2004)

a synthétisé tout ce passage dans le tableau tepi@dTableau 2).
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Tableau 2 : Vue organisée et synthétique des recludies en entrepreneuriat

Question What (Approche
principale fonctionnelle)

Echelle du temps 200 derniéres années

Domaine
scientifique Economie
principal

Fonctions de
Objet d’étude

I'entrepreneur
Paradigme o

: Positivisme

dominant
Méthodologie Quantitative

L’entrepreneur

Hypothése de base |Joue ou ne joue pas
rble important dans

croissance économique
Etat, collectivités

Lien avec le
. . |territoriales
demande social

(qui est intéresst

par...)

Responsables

Economiques

Who/Why (Approche How (Approche sur les
sur les individus) processus)

Depuis le début Depuis le début

des années 50 des années 90

Psychologie, sociologie|Science de gestion

Psychologie cognitive |Science de I'action

Anthropologie sociale |Théories des organisations

Traits individuels, trait/Processus de création d'l
des persones (créateu )nouvelle activité ou d’'une nouve

et créateurs potentiels) |organisation.

- . _|Constructivisme
Positivisme; Sociologi
compréhensive o
Positivisme
Quantitative Qualitative
Qualitative Quantitative

Les entrepreneurs s¢ )
] Les processus entrepreneuriaux
différents des non -~

différents les uns des autres.
entrepreneurs.

Entrepreneurs
Entreprises, Entreprenet
Entrepreneurs potentiels |Entrepreneurs potentiels, édumat e

formateurs. Structur
Systéme éducatif d’accompagnement et d'appui
entrepreneurs.

Formateurs

Source : Fayolle, A. (2004) dans IRevue internationale PMHA,7(1), 101-121.
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Pour sa part, Béchard (1996) resume I'évolutiol’'efg@repreneuriat entre ce
gu’il appelle les tenants de l'approche détermiisie la culture et ceux de

I'approche volontariste ou du changement.

Les premiers sont représentés par Weber (2000)erH&P60) et Kilby
(1971). Pour les partisans de cette approche,oladge religieuse, les normes
culturelles et les organisations sociales détemtinkes comportements

entrepreneuriaux.

Les seconds, tenants de I'approche volontarisgstent sur les facteurs
socioculturels pour expliquer I'acte entreprenduriges principaux partisans
sont Shapero et Sokol (1982). Ces adeptes voierd enéation d’entreprises
comme un fait complexe a dimensions multiples devartégrer les
caractéristigues psychologiques de l'entreprendudes facteurs contextuels
(Hernandez, 1999, et Fayolle, 2004).

Enfin, selon les propres propos de Fayolle (20029 qui semble
caracterisé I'évolution des recherches en entrepmgt est, d'une part, la
réorientation du centre focal qui s’est déplacé’idéividu vers le processus
(Bygrave et Hofer, 1991) et, d’autre part, 'abandarogressif d’'une vision

statique pour une vision plus dynamique.

Ainsi, on est en présence d'un ancrage qui reléel'@istémologie
constructiviste faisant appel a des approches tqtias (Fayolle, 2004).
L’évolution et I'émancipation de I'entrepreneur damdent un environnement
adéquat et exigent la présence d'une culture eminepriale que nous
présenterons dans la section qui suit.

2.1.2 La culture entrepreneuriale

Décrire ce que l'on entend par la culture entrepueiale équivaut a
rechercher les éléments de la société qui alimehegtrepreneuriat.



Il est communément admis que I'entrepreneuriatindéians son sens le plus
simple, le plus restrictif, correspond a la créaatidentreprises a vocation

commerciale.

A cette pratique, la société attache des croyandes, valeurs, des
significations qui sont profondément ancrées dass désirs, la volonté et

I'existence de ceux qui vivent dans cette société.

L’entrepreneuriat, comme pratique sociale, est amportement qui a un
corollaire a la fois individuel et collectif comni@us les comportements sociaux.
C’est a ces corollaires collectifs de l'action epteneuriale que se réfere la

culture entrepreneuriale.

Cependant, la création de nouvelles entreprises jourdle de premier
plan dans le processus de génération d’emploiscdaiséquence, il demeure
important, si 'on veut accroitre le nombre d’eptises créatrices d’emplois,
que l'on comprenne mieux les conditions favorabdeseur émergence. La
complexité de définir le concept entrepreneurigdaapit tout a fait justifiable a
la lecture de plusieurs définitions. Nous estimaiite d’en citer une et de

résumer les autres.

Selon le siteAcademon?®, la culture entrepreneuriale se définit comme
I'ensemble des convictions partagées, des manibgae, de voir et de faire qui
oriente le comportement des personnes, des imsttuet de la population en
général a I'égard de I'entrepreneuriat. La culem&epreneuriale se rapporte aux
affaires, valorise [linitiative individuelle ou dekttive, s’assoit sur la
persévérance et la détermination et recherche ate jéquilibre entre la
protection (sécurité) et le danger. La culture epreneuriale corrige la tension

entre la stabilité et le changement.

Séhttp://www.academon.fr/Travail-de-Recherche-La-aute-entrepreneuriale/1319
Consulté le 25 juin 2014.
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Une culture qui valorise I'entrepreneuriat accoad&ctivité d’affaires une place
importante dans ce que I'on pourrait appeler laadneéhie des valeurs de cette
sociéte.

Ainsi, une société qui encourage I'entreprenewtabrdera aux affaires, a
'argent, et a la création d’entreprises une plecportante parmi les valeurs
prioritaires de cette société (Fortin, 2002).

La culture entrepreneuriale priorise l'initiativaedividuelle et collective.
Elle est source d’inspiration pour les membres €’population. Une inspiration
qui pousse les individus a agir et a tenter deudrgoeux-mémes les défis qui se

posent a eux.

La culture entrepreneuriale valorise la persévératda détermination qui
supportent I'expérimentation et qui tolérent quetaies individus connaissent

des difficultés, des échecs et des faillites.

Fortin (2002) continue de considérer la culturerepreneuriale comme
une condition incontournable pour le développendententrepreneuriat qui est
vu comme un antidote a la pauvreté. Son applicatibson développement
passent d’abord par des leaders locaux qui fadi)ifgar leur dynamisme et leurs
initiatives, la création d'une population qui sag@t une autonomie
economique. La culture entrepreneuriale ne peuhatre son développement
dans un milieu donné sans la participation effectie I'école, tant au niveau des
valeurs et des attitudes, que des compétencessetatmaissances. L’école
demeure le moyen clé pour stimuler le potentielregmeneurial (Gasse et
Paracini, 2007; Lapointe, Labrie et Laberge, 20B@. ailleurs, il devient utile
d’établir une collaboration entre la populationécble et les entrepreneurs
existants pour donner de [Il'accroissement dun espaoeaucoup plus

entreprenant, et a terme, une véritable cultuneepreneuriale.



L’Etat peut valoriser et soutenir I'entrepreneugainme il peut le restreindre,
voire I'empécher. Il peut contribuer a créer unismmnement politique, social,
culturel qui attire et soutient I'entrepreneuralbussi la possibilité, par la mise
en place de lois et mesures et d'un ensemble demegts, de restreindre voire
d’empécher l'enracinement de la pratique entrepneale et I'essor de

I'entrepreneuriat (Fortin, 2002).

De son c6té, Johannisson (1984 et 1987) défirmulure entrepreneuriale
comme un systeme de valeurs et de croyances comsnguieorganise et qui
donne une signification équivalente au monde telggrcu par ses membres. La
culture génere un comportement uniforme de lagedeux qui la partagent. En
outre, Johannisson donne a la culture entrepraielai notion d’organisation
sociale qui s’expligue par la considération accerdéu comportement
entrepreneurial et au risque économicgtepar I'implication des investissements

et de 'organisation des ressources humaines, ipods et financieres.

Enfin, la culture entrepreneuriale se traduit par ysteme social qui
valorise les caractéristigues personnelles rengestrchez les entrepreneurs
(individualisme besoin d’accomplissement, internalisé du locusaterdle, prise
de risque), apprécie le succes, accepte I'échemueage la diversité et non
'uniformité et voit le changement comme un modevide normal qui s’inscrit

dans un systeme orienté vers l'innovation (Hernanii@99).

Toutefois, parler de la culture entrepreneurialeoudb a parler
inéluctablement du concept d’entreprene@lément considéré comme une
résultante de la culture entrepreneuriale. L'em&epur, c’est un cadeau pour la
société (Fortin, 20Q2p. 200). La culture entrepreneuriale, comme taute
forme de culture, demande certaines conditions paumcrer et se développer. Il
faut identifier des modeles et les promouvoir, ootk participation des médias

et s’assurer de la complicité de I'école.
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De plus, la culture entrepreneuriale repose survddsurs et les attitudes,
'autonomie, la responsabilité, la créativité et dalidarité. L’ancrage de la
culture entrepreneuriale est possible dans certbux comme la famille,

I’école, I'entreprise ou I'organisation et la c{téortin, 2002).

N’oublions pas que l'entrepreneur, en tant queteréade richesses, est
confronté a des facteurs socioculturels tantét riables tantét défavorables,
difficilement quantifiables, et agit en fonctionedX pour réussir son affaire.

Alors, nous devons nous intéresser davantage a&suacteurs socioculturels.
2.2 L’entrepreneuriat et les facteurs sociocultured

Aujourd’hui, il est admis que la recherche surdkation entre la culture et
les organisations économiques occupe le devanpr@stés des chercheurs et
des praticiens. Ce domaine de recherche est condumérique et en Europe a
travers les travaux de Shapero et Sokol (1982)chkanu(1985), Bollinger et
Hofstede (1987), Trompenaars (1993 et 2004), Cdhnle (1997, 2000), Mercure
(1997), Torres (2001), Allali (2001), Kamdem (200®%eber (2000), Julien et
Boukar. (2009) et Gasse (200B8pur ne citer que ceux:IBien que ces auteurs
aient étudié l'influence de la culture sur les moéids de management de
I'entrepreneur, il N'en demeure pas moins qu’'aengwnnaissance peu d'études
ou pas du tout ont essayé d’identifier explicitemBnfluence des facteurs
socioculturels sur les intervenants d’organismesidd’ a la création
d’entreprises. Alors, la réponse a nos interrogatidemeure vague et difficile,
car il n’'y a pas de facteurs socioculturels clésimgfluencent un organisme plus
gu'un autre. Pourtant, les analyses révelent gseiridividus (dirigeants et
entrepreneurs) réfléchissent, manifestent et agisg@ar rapport a leurs
environnements socioculturels immeédiats véhiculépli@tement par les

membres de leur famille, comme le souligne Baug@93).
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Unir divers moyens, tels que les finances aveddeteurs socioculturels,
pourrait étre correct et compatible dans une sdnalonnée et ne le serait pas
dans d’autres. Cette situation rejoint les autéansrence et Lorsch (1968) qui
affirment gu’il n'existe pas une meilleure struaumMais, ce sont plutdt les
conditions qui font la différence entre une stroetefficace et une autre. Ceci
explique limportance de la connaissance des fastesocioculturels qui
influencent la communication et le climat dinteian régnant entre les
intervenants. Une recension de la documentationaddm a étre faite pour

cerner les notions de facteurs socioculturels éa delture.

2.2.1 Facteurs socioculturels

Nous entendons par facteurs socioculturels lesctsties familiales,
I’éducation, les relations de genre, la religioreehiveau de religiosité, etc. Les
facteurs socioculturels sont relatifs aux strugweciales et a la culture qui en

est issue ffeedictionary.com Pour Akoto (1993), les facteurs socioculturels

regroupent un ensemble d’éléments, twgle la culture par les normes, les
valeurs et les modes de vie, la structure de ssaimln par la famille,
institution, l'organisation, le groupe d'apparsarce et de référence.
Cependant, les caractéristiques socioculturgltesent plus de difficultés de
définition, donc de compréhension que, par exempies variables
sociodémographiques et socioéconomiques. Il edficiif et délicat de

distinguer parmi ellescelles qui relevent du culturel et qui renvoiemtsacial.

Nous comprenonsle ce faitque la définition du socioculturel reste encore
difficile. Par exemple, le terme socioculturel aupwocation d’expliquer une
situation se rapportant a la sociologie qui faiisabn a la culture qui prévaut
dans l'organisation. Nous soulignons qu’il existee forme de chevauchement
entre la culture et les facteurs socioculturelsfdfg la culture est considérée

comme un élément des facteurs socioculturelsratdise est souvent remarqué.
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D’emblée pour nous, I'objectif est d’étudier legrdkents qui se trouvent
dans le concept des facteurs socioculturels citésédemment, car ils ont un
impact sur la communication et le comportement deervenants en
entrepreneuriat auquel nous nous intéressons. Matain la culture, les valeurs
et les attitudes avec une attitude tres liée awailfasoit la satisfaction
professionnelle.

2.2.1.1 La culture

Kroeber et Kluckhohn (1952) évoquent la complexigé définir le mot
culture, car, selon eux il existe plus de 150 définitions scientifiques de

concept. Malgré cette complexité, nous en retegaejues-unes.

Pour Bollinger et Hofstede (1987), « la culture @stsysteme de valeurs
collectives. Portées collectivement par les indigi@én fonction de leur intensité
(importance pour I'individu) et de leur directiobofine ou mauvaise), elles vont

déterminer les croyances et les comportements ».

Quant a Tapié (2006), elle considére la culture memnx un ensemble de
normes, valeurs, modes de vie, savoirs, golUtsagigpes partagés par un groupe
et acquis par la socialisation ». Parmi les corguitumaines, certaines relevent
de la nature et d’autres relevent de la culture.eRample, le fait de se nourrir
est « naturel », mais le choix de ce qu’'on mang eslturel ». Cet auteur voit
la culture comme linteraction entre différentstéags socioculturels que nous
présentons ka figure 3 suivante.



Figure 2 : Les trois facteurs de la culture (modede vie, normes, valeurs)

Source : conception personnelle

Pour cet auteur, le mode de vie signifie que lds/zidus d’'un méme milieu
adoptent un ensemble de comportements communs. cd8egortements
permettent de définir la maniére dont ils orgartisenr vie et leurs habitudes (a
titre d’exemple, comportements d’affaires et déphaents). Le mode de vie
dépend directement du milieu d’appartenance dewidhud et influence ses
pratiques quotidiennes. Les valeurs, ici, sontidéaux collectifs susceptibles
d’orienter les actions individuelles.

En ce qui concerne les normes, il s'agit des regleségissent I'action des
individus a l'intérieur d’'une société. Elles existel’'une part sous une forme de
régles explicites qui s'imposent officiellement aunxividus et peuvent étre de
nature juridique (un texte de loi) ou réglementaidéautre part, les regles

implicites intériorisées lors du processus de sigaiton importent tout autant.
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Le comportement des membres d'une famille doit eetgy des regles non
écrites, mais évidentes pour tous. Les normes stvédeurs ont donc pour

fonction de guider 'action sociale (comportement).

Comme nous l'avons vu, il existe une multitude dérdtions de la culture
(Bollinger et Hofstedel987 Tapie, 2006 Silverman, 1970; Straub et al, 1998).
En définitive, nous constatons que tout cherchesmd une définition de la

culture dépendant de son champ d’intérét.
2.2.1.1.1 Les composantes de la culture

Pour certains auteurs a I'image de Smith (1999Yr&ndis (1995), la
culture est un ensemble d’événements construéwvets I'histoire produite dans
un espace geographique donné. Ces auteurs arévetonstituer des groupes
d’éléments la constituant, ces derniers produisdes espaces culturels
particuliers. Des lors, pour les mémes auteurglEsents les plus marquants de
la culture sont I'histoire et la géographie, delgné&nts importants auxquels
s’'ajoutent des éléments contemporains, tels gderitité sociale, les parametres
économiques et les facteurs institutionnels. SetgRarashar (2005) formulent a
travers une synthese de la littérature I'ensemigle cbomposantes culturelles

constituées de cing groupes d’antécédents (vdedalB8 suivant).
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Contexte Géographique Identité sociale | Paramétres Facteurs
historique économiques institutionnels
Mythe Climat Langage Systéme économique| Systéme de
gouvernance
Mémoire collective| Topographie Religion Développement
économique Systéme |égal
Territoire ou patrie Instruction

historique Développement Droits et devoirs
Rapport de sexe technologique

Colonisation Regles et lois
Mobilité Industries principales

Influences externes territoriale

Tableau 3 : Les antécédents de la culture (Singh Barashar, 2005)

A la lecture de cette synthése, nous constatons lausilture est un
ensemble de contextes qui entourent I'individue Elt la résultante de tous les

éléments historiques, politiques, économiques, atlooes, idéologiques,

religieux, institutionnels et autres. La cultuneetson fondement d’'un ensemble
de valeurs partagées en totalité ou en partie daessociété. Elle demeure
comme un terme vague difficile & définir. Dans es,da culture ne peut étre

BN

réduite a une simple définition, elle demeure urnutta@ui guide les

comportements et les interactions des individusseniété. La culture se

construit a travers les générations par I'évoluties connaissances des humains.

Ce qui nous fait croire qu’il existe plusieurs raue de culture dans chaque

societé qu’'il faut appréhender par différentes apipes.
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2.2.1.1.2 Les difféerentes approches de la culture
Les approchesetic et emic

Les approchesetic et emic sont au départ réservées au domaine
linguistique. Elles sont des suffixes dephkonetic» et «phonemics. Elles
s’identifient par les notions d’universel versusdb(Peterson et Pike, 2002). Ces
approches permettent de mener des études comparagintre différentes
organisations pour en déceler les ressemblanclkes alifférences (Peterson et
Pike, 2002; Usunier, 1998).

Pike (1966), linitiateur de l'approchetic, considere qu’il existe des
théories universelles indépendantes aux contextéisirels. L’approcheetic
favorise le global sur le particulier. Quelles qogent les sociétés, les individus
posséderaient les mémes comportements. L'autewnltecte déterminisme

culturel.

Par ailleurs, il se trouve que la réalité du moedecomplexe et que les
différences culturelles peuvent influencer les cortgaments de tous les acteurs

qui n'ont pas forcément la méme perception de [remnement.

Dés lors, il s’avere utile, comme le suggere I'agpeemic de connaitre
les valeurs culturelles qui prévalent dans un cdatelonné, car cela pourrait

faciliter la création d’'un milieu propice a I'enfnreneuriat.

L'approche emic considere que les attitudes et les comportemesss d
individus sont différents et propres a chaque calfWsunier, 1998). Il s’avére
incompatible de mener une action indifférenciéesddes contextes différents,
car I'esprit du lieu s’enracine dans quelques farrde pensée dont le sens est
partagé (Cracken, 1991). Dans ces conditions,danfalont les acteurs tissent,
gerent et exploitent leurs relations va dépendégiiablement des liens sociaux
(Greene, 1997).



Ainsi, cette approche donne une explication suculdure et son role dans les
relations humaines. D’une certaine maniére, l'eixplion de la diversité
culturelle est une forme de recherche de la difféee Le chercheur sera tenté
d’'utiliser des outils qui lui paraitront d’autadugp fiables qu’ils prétendent a une
portée universelle. Ce faisant, il risque de passebté de ce qu’une realité
culturelle peut avoir d’irréductible a toute auti®ans notre recherche’est

I'approcheemicqui est privilégiée.

Au risque de nous répéter, les approches de Bip& cherchent a
appréhender les spécificités culturelles propres groupe et a ses membres. Ce
qui veut dire gqu’il existe au sein d’'un méme pagge d’'une méme région une
diversité culturelle (particularisme). Les apprcehenic travaillent dans les
termes propres a ce groupe en cherchant a conmaimenent les visions des
choses sont admises par un groupe et comment s#lesonstruisent. Elles
insistent sur la réalité culturelle et présentem meilleure cohérence du point

de vue du construit social (valeurs profondes)l datit expliquer.

La démarche de ces approcleesic s’appuie sur l'interprétation et elle est
généralement & dominante qualitative (Delobbe ede¢aberghe, 2000). Dans ce
cas, le chercheur est amené a pénétrer a l'intaleegette réalité sociale. Enfin,
nous n'omettons pas de souligner le débat qui atémeleux approchestic et

emic

Notre intérét n'est pas porté sur le débat qui sppres deux approches,
mais il s’'inscrit dans le choix d’'une approche staggielle on peut mener notre

recherche. Il s’avére que c’est I'appro@micqui sera privilégiée.
2.2.1.1.3 Influences culturelles sur I'entrepreneuat

L’'entrepreneuriat, instrument de création d’empleis peut ignorer les

dimensions culturelles affectant les comportemdassintervenants.
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Plusieurs chercheurs et spécialistes accordenimypatance particuliere au réle
des facteurs culturels dans les comportements édgoes (Kombou et Saporta,
2000).

Landes (1998) écrit : « si nous devons retenir guesichose de I'histoire
du développement économique, c’'est que la cultaietbute la différence »
(Landes, 1998, p.516).

De son c6té, Torres (2001) souligne que l'entregueat est un
phénoméne multiforme dans chaque pays. Ce quidieugue I'environnement
culturel affecte le dynamisme de lI'entrepreneudain pays a un autre, voire
d’'une région a une autre. Pour sa part, Davids®85)Larrive a expliquer que
les spécificités culturelles sont a l'origine de neodération de I'impact des

variables institutionnelles et macro-économiquedasuitalité entrepreneuriale.

De fait, nous distinguons trois approches qui étidiet explorent le
rapport entre la culture et les caractéristiquasethtrepreneurs. Ce qui se résume

comme suit :

La premiere approcheagproche création de valeurs ou innovajion
s’intéresse au lien entre la culture et la vitaditdrepreneuriale (taux de création
d’entreprises, taux d’innovation). Des études empéas sur l'impact de la
culture sur I'entrepreneuriat démontrent que leeaivde création et le taux de
création d’entreprises sont inégaux d’'un pays atda(Shane, 1993) ou d’'une

région a l'autre (Davidson, 1995).

La deuxieme approche, appelée approche par lds, teaiuligne que les
motivations et les objectifs des créateurs var@rgtématiguement selon les
spécificités culturellesces variations s’expriment en dépit des caraciguiss
communes a tout entrepreneur par rapport au noegeheur (Shane, 1993;
MacGrath etl, 1992 et 1993).



Dans la troisieme approche, appelée approche pawdaition, Muller et
Thomas (2000) confirment que les caractéristiques ehtrepreneurs de neuf
pays (contrdle interne, prise de risque et énedggloyée) sont d’autant plus

différentes que les dissemblances culturelles eetsgays sont grandes.

Pour expliquer cette relation culture-entreprersgutiayton etl (2002)et
Busenitz et Lan (1996) sont arrivés au résultatlgumgnition est a I'origine de
intention entrepreneuriale, et par la méme, dedkcision. Leur travall
s’accorde a celui de Shapero et Sokol (1982) qundot une importance aux
facteurs socioculturels dans I'acceptabilité decta entrepreneurial. Les
explications données par différents auteurs a gk la culture et de son
influence sur le comportement entrepreneurial maumluisent a reconnaitre que
les prédispositions de l'entrepreneur a I'actiomtsguidées en partie par la
culture. Toutefois, il y a lieu de souligner quéteeulture n’est que la résultante
d’un ensemble d’idées, de jugements, de faits e@aturs, éléments inculqués a
individu a travers un enseignement dicté et usesnble de perceptions venant
de son environnement immeédiat ou lointain. Elle le&stsemble des valeurs
implicites et des normes explicites auxquellesdindu se référe pour constituer
son action. La culture se traduit par ce que noaisofis. Aussi, tout
comportement est influencé par I'ensemble des desamaces acquises par
individu dans la société d’appartenance et damsgroupe de référence. Nous
pouvons citer la famille, l'école et Iidéologie dumilieu. De facto,
I'entrepreneuriat est fonction de linteraction dymque de caractéristiques
individuelles et de facteurs socio-environnementaD&ux-ci sont considérés
comme éléments constituant la culture. Toutes cémipses nous amenent a
comprendre que la culture est un tout qui se désgpmme un systeme de
valeurs collectives (Hofstede, 1987), de normesatt#udes qui sont transmises

d’'un individu a un autre a travers la socialisaijdapié, 2006).
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De ce fait, nous ne pouvons pas rester indifférebtae pas nous intéresser

davantage a éclaircir les concepts suivanialeurs et attitudes considérées

comme facteurs d’'influence dans un processus déaisl.
2.2.1.2 Valeurs

Notre intérét pour ces concepts ne se porte pasasigine des valeurs
chez 'humain ou bien I'aspect psychologique, n@igot sur leur réle comme
caractéristigues d’action (comportements). Les walesont considérées ici
comme caractéristiques faisant partie du procedscisionnel auqudlindividu
fait référence. Ainsi, pour pouvoir y arriver naons fait appel a une littérature
de certains auteurs connus sur ce concept, aafime Rokeach et Kluckhohn,
Parsons, Boudon, Bruce Maglinoadt etc.

Kluckhohn dans Parsons et al. (1952 p. 395) a p@®pme définition
fondatrice des valeurs. Pour cet autewune valeur est une (a) conception (b)
explicite ou implicite, de ce qui est désirableupan individu, ou pour un
groupe d’individus, et qui I'influence dans (c)délection d’une action possible,
selon ses modes, son sens, et sa finalit€ne conceptionrenvoie a la
dimension cognitive des individus; ce qui eslésirable renvoie a la réalité
affective et le processus delectiondoit étre mis en relation avec la dimension
conativedes individus. C’est ce qui est similaire & uncpssus décisionnel chez
I'individu qui passe par les étapes suivantes nitivg, affective et conative, qui

sous-tend perception (interprétation), préféremckteision d’action.

Pour Rokeach (1968): « Les valeurs représententyp@ de croyance
durable selon laquelle un mode spécifique de céadwi un but de I'existence
est personnellement et socialement préférable w@rd®conduites ou buts ». Ce
célébre psychologue indique que les valeurs sdigreintes d’un groupe social a
un autre. Dans ses travaux, il a élaboré deux gsandtégories de valeurs : les

valeurs finales et les valeurs instrumentales.
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Par valeurs finales veut dire que les choix dediiidu quant aux buts et
objectifs qu’il se fixe dans la vie. Les valeurstmmentales concernent les

moyens qu’il prend pour atteindre ses buts et guet comportement.

De leur cété, pour Boudon et Bourricaud (1983)levaleurs sont des
préférences collectives qui apparaissent dans uriexte institutionnel et
participent a sa régulation ». De la part de Rea®pli2006) : « les valeurs sont
ce que les hommes apprécient, estiment, désir¢éahiobrecommandent, voire

proposent comme idéal ».

Quant a Schwartz et Bilsky (1987) : « Les valeunssistent en 'adhésion
des individus a des objectifs permettant de satisfdes intéréts appartenant a
des domaines motivationnels et ayant une importphuseou moins grande dans

la vie de tous les jours ».

Il ressort de ces différentes définitions (citéemsiTerranueva 2009}’
que les valeurs ont différentes caractéristiques mgous avons synthétisées a
partir des travaux de Schwartz (1987) et de Pierotdle (2007) dans

Terranuevdes valeurs peuvent étre comme suit :

» individuelles ou collectives;

» équilibrées (tout le monde se retrouve);

» globales ou spécifiques;

» al'origine de la structuration du comportement;

» relatives (bonnes pour les uns et mauvaises pautré’s);

» parfois liées les unes aux autres.

37 Http://www.terranueva. fr/2009/05/valeurs-et-cohesiterne.htmiConsulté fevrier 2015
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Selon de nombreux auteurs, a l'instar de Tocquewleber et Durkheim,
les valeurs jouent un rble prépondérant dans lieappbn des mutations ou
transformations que connafindividu a lintérieur de l'organisation ou du

groupe auquel il appartiefit

Les valeurs sont a l'origine de la formation diaities et de comportements
humains et de la motivation (Maglino & 1998). Elles sont aussi considérées
comme sources d’application des conventions ettr@deltions qui guident les
interactions et la socialisation entre les indigid(Bree, 1994, cité dans

Terranueva

Bien entendu, les diverses typologies reprisexglicrieées par différents
auteurs portaient uniquement sur les valeurs eardetu milieu du travail. Dans
notre cas, c’est les valeurs au travail qui not&r@sse le plus pour se rapprocher
du but de notre recherche. Récemment et selonhlri@erhorn, etl (2010,
p.36), Bruce Maglino eal (1998) ont établi une grille de valeurs reliées au
monde du travail que tout gestionnaire doit comeaiet doit gérer :
L’accomplissement : faire ce qu’il y a a faire viadler dur pour relever des défis
et accomplir de grandes choses dans la vie; I'elatraet l'altruisme : se
préoccuper des autres, leur venir en aide; 'hatéétse tenir a la vérité et agir
selon ses convictions; I'équité : agir en toutetipes et en toute impartialité.
Toujours selon le méme auteur, quand les valewssude en milieu du travail
sont similaires et partagées, les individus danmé@me organisation ont une
satisfaction de travailler ensemble. L’auteur pdeda congruence au travail. Si
une concordance fait défaut, elle engendre deslitsopnfiotamment sur les

objectifs et les moyens a prendre pour les atteindr

38, http://classiques.ugac.calassiques.ugac.ca/contemporains/.../sociologienoag_boudon.rtf
Consulté fevrier 2014




Suite a toutes ces recherches sur les valeurs, camuaprenions que les
valeurs sont mesurées a I'image des attitudes é@dsppar les membres de
I'organisation, et que nos valeurs ont un impactmas attitudes, celles-ci sont
faconnées par notre environnement socioculturehd®aerhorn, p.82, 2010).
Donc, pour pouvoir affirmer que les intervenantside a I'entrepreneuriat
valorisent la création d’entreprises, il faudraiedeurs attitudes soient positives

et favorables a I'égard de la création d’entregristedes entrepreneurs.
2.2.1.3 Attitudes

Le concept dattitude est générique et difficileréduire & une simple
définition : il demeure vague et utile (Desbros&X)7). Cette situation a forcé
les psychologues, puis les sociopsychologeesles sociologues pendant
plusieurs décennies a donner des définitions piugmales. En voici quelques-
unes : pour Thomas et Znaniecki, cités dansyclopaedia Universali€011y°,

I'attitude est définie comme « un état d’esprit’gelividu envers une valeur ».

Quant a Allport (1985), il donne la définition saive : « Une attitude est
un état mental et nerveux de préparati@an njental and neural state of
readines} organisé a partir de I'expérience, exercantinfleence directive ou
dynamique sur les réponses de l'individu a tousolgets ou situations auxquels

il est confronté ».

De leur c6té, Hogg et Vaughan (2005) expliguenkdune attitude est une
organisation relativement durable des croyancessedetiments et des tendances
comportementales socialement significatives englessobjets, des groupes, des
eévénements ou des symboles » (Hogg & Vaughan, 2000E50). C’est dans le
méme sens qu’Adler (1994) et Rainville (2001) disgme toute relation entre

une personne et un objet impliqgue une attitude.

¥ HTTP /MW universalis.fr/encyclopedie/attitude/tle concept Consulté janvier 2015
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Pour Eagly et Chaiken(1993) : « L’attitude est teredance psychologique
qui s’exprime en évaluant une entité particuliérecaun certain degré de faveur
ou de défaveur » (Eagly & Chaiken, 1993, p. 1).

Le concept d’attitude a connu de multiples défimisi. A travers ces
définitions, on a saisi qu’il est impossible de goendre un comportement sans
connaitre la notion d’attitude, car les attitudesdgnt le comportement. Elles

sont issues de I'expérience et du vécu de l'individ

De ce fait, Allport (1985), souligne que les atlés sont indispensables pour
expliquer les comportements sociaux. D’autres astese limitent a des
définitions simpliste$%(S. Desbrosses, 2007)). Oskamp (1971 définit ainsi :

« disposition a réagir de facon favorable ou défabie & un objet particulier ou
a une classe d'objets ». Certains auteurs corfukeach (1973)Boudon
(1990 et Desbrosses (2007) soulignent que l'attituden@ valencedlle peut
étre positiveou négative, neutre ou proselytique). Elle a uoecd (une
intensité) variable c’est le degré d’'implication du sujet exprimé pardegré
d'intérét que représente la chose pour lindiviedlus l'intérét est grand, plus
'implication est grande et l'inverse est valabBogdon, 1990; Desbrosses,
2007).

Prendre connaissance de I'importance des attitadiesa les dirigeants et
les intervenants en entrepreneuriat a créer umatlfavorable pour une culture
entrepreneuriale viable. Certes, cela nous aidératér de porter des jugements
héatifs, maisau contrairea corriger un certain comportement négatif vissaee
la création d’entreprises. Les attitudes sont pdesifacteurs explicatifs du
comportement. Mais, les attitudes ne permettent tpapurs de prédire le

comportement.

“WWww. psychoweb.fr/... /121-attitudes-definitions-etaracterist.html. Consulté 15 juin 2014.
41

www.psychoweb.fr/articles/.../121-attitudes-definibns-et-caracterist-2.ht. Consult§uin 2014
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Encore, faut —il bien comprendre que la relation entre telletadie et te

comportement n’'est pas automatique. Des fois himdb®m comportemente

peuvent ne @s se conétiser, elle est liéed des circonstancescomme

I'expérience veéue et la liberté d’actic.

Devant cette complexité, | gestionnaires doivent saida relation qui existi

entre lattitude et l'intention comportementaSelon M Fishein etal (1973)

cité par Schermerhorn eal (p.82, 2010), souligne que les attitudes c

lindividu en milieu du travail sont de trois congamte : les antécédents,

I'attitude et la manifestatio Les antécgents sont les croyances, les opin, les

connaissares et les informations que pede un individu.

L'attitude est la composante affective ou sentingelégard dequelque chose et

la manifestation est une intention de comporter Ainsi, ceque doit retenir le

gestionnaire se résume dd’exemple de la figure suivante.

Figure 3 : Lestrois composant: d’'une attitude un exemple en milieu du trav

Les antécédents

Las croyances et les
valeurs

#Mon poste ne
COmporte pas assez
de responsabilités. »
«Les responsabilités
au travail sont
importantes.»

— engendrent —|

Uattitude

le sentiment

wlan'aime pas cet
emploi.»

— qui ——=
détermine

La manifestation

l'intantion
tmem-mmﬂa' :

wle vais démissionnar.s

Source ERPI 201 Comportement humain et organisation

Par ailleurs, tout ce que nous avons traité étre consiérer comme

attitudes en générabelon Schermerhorn at (p.83.2010),l existeune attitude

liée au travail qune doit pas nouéchappr, soit la satisfaction professionne
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Par satisfaction professionnelle, veut dire, seeritrpositif que le travailleur
eéprouve en direction du poste qu’il occupe et dliemidu travail. De la méme
maniére, il parle de l'insatisfaction professiom@edu d’'un sentiment négatif.
Dans les deux cas de figure, il s’agit d’'une atitud’un sentiment de réaction

vis-a-vis du travail qu’il accomplit et les conditis matérielles et sociales.

Devant ce cas, les gestionnaires doivent trouvemogen d’évaluer la
satisfaction de chacun de ses employés, par olisemet par interprétation sur
le déroulement des activités et des commentairessdieordonnées. Pour cela,
les gestionnaires pourront recourir aux questioesatels que leMinnesota
Satisfaction Questionnaireet le Job Descriptive Indexet aux discussions

(entrevues structurées).
2.2.1.4 Comportement

Le comportement est la finalité de plusieurs étggassant de la perception
a l'attitude et enfin a I'action, tout en se référaux valeurs, aux us et coutumes
et & la culture. Ce qui explique le cheminementasti & savoir le passage de
I'état cognitif a I'état affectif vers un état cdifia C'est-a-dire que chaque
individu, avant de répondre a un besoin, doit &sllement attiré, motivé et étre
convaincu par l'ensemble des informations recuesr pge constituer une
perception. Sipar la suite, la perception demeure inchangée, attittide se
positionne et se traduit au final par une actiom. domportement humain
correspond a une forme d’action. Dans cette foriaetidn, nous trouvons par

exemple la création d’entreprises.

Mais, l'objectif de créer une entreprise est motivén seulement par un
ensemble de mobiles comme la confiance en soaetdhomie, mais aussi par
I'enrichissement I'affirmation dans la société, la réussite sur sk&is en

surmontant les épreuves.



Ceci s’inscrit dans la méme logique d’Adler (1994ui voit dans le
comportement humain comme une résultante des fartsmses combinées aux
forces externes. De la méme maniere, Pauzeé (198diyise que I'individu fait
appel non seulement a son savoir et & son VEcCl§ aussi a ses ressources

externes.

Enfin, Rainville (2001) dans sa version, considére le comportement
humain comme finalité de tout un mécanisme inteeted’'un processus
psychique et psychologiguea savoir: «un ensemble dopérations
physiologiques, motrices, verbales, cognitiveslgdiont agir : cerveau, muscles,
langue, etc., en vertu d’une impulsion qui émané&hdemain » (Rainville, 2001,

p. 260).

Quant a Tapié (2006klle résume le comportement humain comme une
résultante des facteurs socioculturels et psyclopeg. Pour cet auteur, le

comportement est 'ensemble des actes des indieidde ce gu’ils font.

Le méme auteur a identifié un ensemble de factearsioculturels qui
influencent le comportement (modes de vie, valawsanes et culture). L’auteur

souligne que le comportement est donné par lalsatian.

Il s’agit du processus au cours duquel un indivaghprend a vivre en
société en acquérant et en intégrant, entre adggsjormes, les valeurs, les
attitudes et les croyances de facon a s’adaptgraipe dans lequel il évolue. La
socialisation est donc l'apprentissage de la celtdar conséquent, il existe
différents acteurs qui interviennent dans la s@asbn de I'individu : la famille,
I’école, les associations, les clubs, les médiasgud donne une appellation de

structures de socialisation.
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En outre, les individus assimilent différentes uvadepropres a leur milieu
d’appartenance ou de référence durant la socialisaf coté des valeurs du
groupe auquel on appartient concretement et damselleon joue un role
(systéme et sentiment d’appartenance), on renclastnealeurs du groupe auquel
on s’identifie et/ou I'on désire s’identifier (sgshe de référence). On en adopte
les normes, les idéaux ou les objectifs. Toutefibisxiste dans la société une
interaction individu/groupele groupe étant la premiere instance qui nous lie

d’autres personnes pouvant influencer notre corapuett.

A Tinverse, un individu peut agir sur un groupen Qarle alors d’interaction,
c'est-a-dire, d’'influence réciproque. En résumécdenportement de I'individu

est la résultante d’'un ensemble de facteurs quldéncent, a savoir :

- les caractéristiques intrinséques;
- les caractéristiques extrinséques;

- le contexte environnant (milieu et situation au reotrde I'action).

Le comportement peut se manifester par la créafiemreprises ou par un

acte entrepreneurial.

Parmi les facteurs intrinséques, la perceptiorc@ssidérée comme un processus
par lequel l'individu sélectionne, organise et iptéte les stimuli de facon a
donner un portrait significatif et cohérent du merli I'entoure. La perception
demeure une interprétation positive ou négativenilieu entrepreneurial si le
milieu favorise fortement la création d’entreprisk®n résultera une perception
positive qui aboutit sur la désirabilité. La perioep peut étre sélective,
cumulative et relative. Une fois que la percepesh partagée entre la personne
et son milieu, elle devient le mobile de la motiwat Toutefois, la motivation
concernant I'entrepreneuriat nait d’abord d’'unéuate positive du milieu auquel

elle fait référence.



Certes, la décision de créer une entreprise niengte pas uniguement aux
caracteristiques individuelles (besoin, désir, eption, attitudes, motivation,
experience, style de vie, etc.) que Gasse (2003ym® « facteurs de
désirabilité ». D’autres facteurs externes (exéiuses), souvent indépendants de
lindividu et appelés facteurs de faisabilité, udghcent la décision
entrepreneuriale. Dans ce cas-la, nous comprengiisegiste une interaction
permanente entre ces facteurs qui créent un cptoatou moins favorable a la

création d’entreprises.

Ainsi, la désirabilité ne suffit pas a elle sedulldéaut 'associer a la faisabilité qui
est tributaire d’'une perception cumulative positper rapport a I'accessibilité
aux moyens et a la disponibilité des ressourceinpates a I'entrepreneuriat.
On doit y associer la perception qua I'entreprenales risques de
I’environnement, des sources de financement desn@es et de I'attitude du

milieu face a I'entrepreneuriat.

En conséquence, I'évolution positive du comportenegtrepreneurial est
fonction de l'interaction dynamique de caractégiséis individuelles et des

facteurs socioculturels, socioéconomiques et pols.

Dans cette perspective, la volonté de l'individunpettrait la traduction de

ces différentes valeurs en comportements entreprieie.

Or, la culture avec ses différentes composantssn@emes, les valeurs et
les attitudes) exerce une influence sur les indwi@t les groupes, détermine
leurs comportements et favorise ou limite leur mttode créer des entreprises.
Avant d’identifier la dynamique du phénomene, ilusssemble intéressant de
comprendre quelques concepts fondamentaux quitagdbren cerner ce qui se
passe lorsque des individus décident de créer limun@ntrepreneurial favorable
ou non favorable (création d’entreprises). Ces eptx se rapportent a des

facteurs socioculturels et motivationnels auxquelss nous sommes intéresses.
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Les facteurs socioculturels sont ceux qui ont éfmeligant notre premiére
résidence (compétition et croyance). Tous ces Udestesocioculturels non
exhaustifs auxquels se réfere l'intervenant enepnéneuriat sont résumeés au
tableau 4 ci-apres. Ce tableau présente quelquiebhes prises intuitivement et
de celles que nous avons identifiees, et se veaitenplication de la démarche

méthodologique appliquée dans notre recherche.
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Tableau 4 : récapitulatif des variables sociocultuelles

Opérationnalisation des facteurs socioculturels

-

Meta — | Dimension et indicateurs des facteurs Théories
variables socioculturels et de croyances
fondamentales (critéres de rigueur).
N Sentiment d’appartenance Sociologie
Valeurs Aider les autreContribution collective. Compréhensive
Normes Le bien-étre de l'individu prime sur celui dgWeber)
culture la société.
Individualisme
Attitudes L’éducation ne fait pas le bonheur.
Méthodologique
Comporteme De I'éducation d’'un peuple dépend le destin
)‘ d’'un pays.
(Boudon)

Rivalité au sein des intervenants.
Facteurs

. Théorie de la
socioculturels Son frére et son ennemi

contingence
™ | Un frére est un ami.

Atiti (Katz et Khan
Competltlon La réussite est liée a la rivalité. )

et L'envie de s’enrichir est la plus grande
motivation humaine.

Aprés moi c’est le déluge

< Radical.

T T e === ———— =~

~

Croyances Constructivisme

-

Rappel : Les objectifs de la these

Comprendre la construction du sens donné a l'entrepreneurdatI@s intervenants des
différents organismes identifier les catégories (variables) socioculturelles et
motivationnelles qui guident leurs interactiorssassurer de la véracité des catégories
primaires choisies au préalable par intuition etceles émergées dans la premiére étude;
procuration de linformation du particulier (spécificité compementale de la société

kabyle);faire des recommandations.

Source : conception personnelle
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2.2.1.5 Croyances

La croyance résulte des interactions entre lewvidhals. C’est une facon de
penser qui permet d’affirmer, sans esprit critigges veérités ou l'existence de
choses ou d’étres sans avoir a en fournir la preatvdonc, sans qu'il soit
possible de prouver qu’elles sont fauss&ict{onnaire encyclopédique de
Sociologi@. Le mot croyance est une prédisposition de liesprdonner son

accord a une représentation, et ce, en 'absenpecdee.

Jean-Philippe Faure (2006) voit en la croyance rguahractéristiques :
(certitude, binaire, défendue face a la réalitdégfuisant une peurl)a croyance
est une forme d’assurance préalable de ce queredaétéalité et de ce gu’elle
doit étre (certitude). Elle est porteuse, consciemnou inconsciemment, de la
croyance contraire (binaire). Elle @ sa naissancane forme de protection face
au choc de la réalité (défendue face a la réaliggroyance a servi, a un instant
donné, a la protection (déguisant une peur). Qaargociologue Bourdieu, il lie
la notion de croyance a celle d’habffugue I'on peut définir comme disposition
durable a agir, qui s’avere en mesure de produies multitude de pratiques.
Cette forme de conception a 'avantage de s’adawet les avis communs pour
dire que les croyances sont a l'origine de l'actmn du comportement. La
maniére la plus connue pour montrer une croyance,effet, n'‘est pas
uniquement de l'apporter comme pensgmis de se comporter et d’agir par

rapport eelle.

“’Bourdieu donne plusieurs définitions du concepgtatélicien : I'habitus est une « Structure
structurante, qui organise les pratiques et la pdore des pratiques, I'habitus est aussi
structure structurée : le principe de division Esses logiques qui organise la perception du
monde social est lui-méme le produit de l'incorporatierta division en classes sociales. » (La
Distinction, Minuit, 1979, p. 191). Ou encore : 'Radbitus est [...] a la fois principe générateur de
pratiques objectivement classables et systeme adsechent (principium divisionis) de ces
pratiques. C'est dans la relation entre les depacites qui définissent I'habitus, capacité de
produire des pratiques et des ceuvres classablesitéade différencier et d’apprécier ces
pratiques et ces produits (godt), que se constiieemonde social représenté, c’est-a-dire
'espace des styles de vie. » (La Distinction, Mirl®79, p. 190).



Partant de ce que souligne Bourdieu et de ce queler@ dautres
analyses, les dirigeants réfléchissent et prensentdécisions par rapport a leurs

environnements socioculturels et a leurs convistietncroyances.

De son c6té, Bauer (1993) continue de citer plusiemoyances pouvant
influencer le comportement des dirigeamstamment dans les pays en voie de

développement, comme la compétition.

Lorrain et Dussault (1988) ont, quant a eux, mogtré les comportements
sont les meilleurs prédicateurs de succes. Toaepremisses nous conduisent a
éclaircir le comportement de compétition comme tétan facteur d’influence

guidé par les croyances.
2.2.1.6 Compétition

Comme nous l'avons évoqué dans ce chapitre, tampodement d’'une
société donnée résulte du construit d'un ensemblerayances, de valeurs et de
normes. Certaines peuvent étre considérées comsilievps et d’autres comme
négatives. De la méme maniere, certaines socié@asept étre considérées
développées et d’autres moins. Dans les sociétédappées, par exemple, nous
trouvons une forme de croyance profonde en la cttigréorientée vers les
meilleurs résultats. A contrario, dans la commuéacit étudiée, nous trouvons
une forme de croyance collective en la rivalité patement a I'opposé des
communautés dites développées. Ce constat viestldaens donné par Philipe
Fauré de la croyance comme déguisement a une pgucomme une
représentation d’'un état de choses sans preuveoOve ici le prolongement de
ce que Durkheim souligne a propos de la croyancenw un phénoméne a la
fois individuel et collectif qui finit par constiém des ensembles qui donnent

I'impression de céder & leur logidtde

43 http://www.cairn.info/zen.php?I|D ARTICLE=BUPSY 494 0131Consulté le 15 avril 2015
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Nous ne pouvons pas outrepasser la dimension ctiopéaisant partie des
croyances fondamentales qui président a [I'essorn ddeveloppement

entrepreneurial dans la région concernée.

Pour arriver a réaliser notre objectif, il faut antir cette dimension qui

caracterise les familles kabyles.

Historiquement, les familles kabyles vivent en camion et dans
I'indivision de génération en génération sous Imc@ndement du patriarche de
la famille. Méme si cette situation n’est pas géhgée aujourd’hui, elle
implique le plus souvent la présence de conflitseeles membres de la méme
famille. Cette situation résulte des traditionss d@oyances et des valeurs
culturelles. Des proverbes populairkabyles et arabes, abondent dans le sens de
cette compétition sans merci comme le rejet mwgntle les membres de méme

sang : « ton sang est ton malheur ».

Par ailleurs, un autre aspect fait surface ou alhaeudoit de prouver aux
autres qu’il est capable d’entreprendre des aétat de les réussir, d’étre utile a
lui-méme, parfois a sa famille proche. La compatita I'intérieur de la famille
et de la communauté peut se lire a partir de cegpbe kabyle : « je n'aime pas
mon frere, mais je n'aime pas que quelqu’'un luisaut. Ce proverbe fait
apparaitre les liens de parenté qui sont admisséet’accent en méme temps sur
lindividualisme et la solidarité parentale faceuae menace extérieure. La
compétition existe d’abord au sein de la famillefre les fréres et sceurs.
Ensuite, elle est envisagée entre la personnes etuliees membres de la société.
Dans cette perspective, les indicateurs portentasperception de la compétition
au sein de la méme famille et de la compétitiordelnors de la famille. On se
pose alors la question du role de l'individu damsdciété kabyle, autrement dit,

sur la relation individu-groupe.
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Par ailleurs, l'individualisme responsable est dmmi dans les sociétés dites
développées (Dumont, 1973) par contre, dans les sociétés traditionnelles
kabyles, c’est plutdt le contraire, une caractéust non responsable qui a fait

son apparition récemment. Toutefois, cette positiest pas encore tranchée.

La vision de la société et de la culture kabysston Bourdieu (1963ke
présente comme une société et une culture essemizit homogénes,

communautaires et conservatrices.

De son c6té, Dupuis (1990) affirme que l'individaaie existe plus ou
moins dans toutes les sociétés. C’est seulemeiorisee d’expression qui varie
d'une société a lautre, d'une culture a lautrer Rontre, I'enrichissement
personnel et rapide sous ses formes formellesfotmelles est un ingrédient de
la poussée de lindividualisme non responsable etlal prolifération du
capitalisme sauvage qui caractérisent de plus ers ph société kabyle
d’aujourd’hui El Watan mai 2008).

Jadis, la compétition dans les familles kabylest &ansidérée comme
stimulus pour le bien-étre de la communauté. Toigefles rivalités naissaient,
s’entretenaient et s’exacerbaiebt (Dépéche de Kabylienai 2008). Causés par
des problemes d’héritage ou de succession entredatbres d’'une méme lignée
familiale, des conflits importants s’installaiertt empoisonnaient les relations
familiales. A défaut de régler ces conflits a lable en vertu du droit
coutumier, comme cela se faisait traditionnellementse fait encore dans
certaines familles, les Kabyles intentent des plomes de justice qui se muent
en proces interminables. C’est dans cette optigeeMcDermott dans son étude
sur la communauté africaine du Cameroun souligre«gia rivalité entre freres

et sceurs constitue un phénomene normal et unive(sebDermott, 1982p. 15).

a4 https://fr.wikipedia.org/wiki/Fernand _Dumont_(socigue)#BibliographieConsulté avril 2015
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Cette rivalité, considérée naturelle par l'autg@auyt aboutir soit & une émulation

constructive, soit a un conflit sans fin.

Comme nous l'avons signalé au début de notre tralairecherche, le
comportement d’un individu ou d’'une équipe dans arganisation est construit

a partir des facteurs socioculturels et motivatedsn

Alors, aprés avoir étudié les facteurs sociocelfy la section suivante ce veut

a I'étude des facteurs motivationnels.
2.3 Les facteurs motivationnels

Au risque de le répéter, depuis deux décenniesagiinterroge sur les causes
et le pourquoi de tels comportements des acteuls gpl®motion de I'entrepreneuriat
en Algérie. Qu’est-ce qui pousse ou qu’est-ce gacite la décision de ces acteurs

de se comporter de telle ou telle fagon, d’agirsdaiie ou telle direction?

Pour répondre aux questions, nous avons consuitédiféérentes théories des
motivations en milieu du travail qui a marqué ltbhise de la reconnaissance
humaine comme valeur, telle qudes théories du contenuqui portent sur la
comprehension des besoins susceptibles d’influglestcomportement des individus.
Dans cette catégorie de théories, les chercheuntdexttés d’expliquer comment les
besoins non comblés (lacunes matérielles et psygliples) dans I'environnement
du travail peuvent engendrer des conflits, des aotaments indésirables et de
l'insatisfaction, etc. Ainsi, tout gestionnaire lacombe la tache d’établir un milieu
de travail qui répond aux besoins des individus \ariantes de cette théorie, les
plus connues, sola hiérarchie des besoinde Maslow (1954)la théorie ERDde
Alderfer (1969-1972)la théorie des besoins acquie David McClelland(1979) et
la théorie bifactoriellede Herzberg (1957-1959). Selon Jr. Schermerhoral et

(2010.p, 133), cette catégorie de théories est@esur la sécurité de I'emploi.



Pourles théories des processuportent sur les processus cognitifs qui agissent
le comportement. Elles sont beaucoup plus portées les pourquoi de tel
comportement plutdt que tel autre dans sa quétka dmtisfaction d’'un manque.
Nous trouvons trois principales théories des pmcesla théorie de I'équité
d’Adams (1963-19659g théorie VIE Valence-Instrumentalitée-ExpectatdmVroom
(1964) etla théorie de la fixation des objectide Locke et ses collégues (1968).
Cet intérét pour la motivation au travail repose lguprincipe que la réussite de
'entreprise dépend des performances collectivdles-enémes tributaires des
performances individuelles. Ce a quoi aujourd’faupréoccupation commune a tous
les gestionnaires réside probablement dans la siEeel® motiver son personnel tout
on lui offrant les conditions favorables pour attee les objectifs fixés.

Le gestionnaire doit savoir que la wation au travail est I'ensemble des
énergies qui sous-tendent 'orientation, I'intentiet la persistance des efforts qu’un
individu consacre a son travail (Schermerhormaletp.133, 2010). Par orientation,
c’est par exemple, la qualité ou la quantité visetensité est la quantité d’énergie
déployée et par la persistance, veut dire la dooésacrée. Alors, un gestionnaire
soucieux de la performance de son organisation shibir comment stimuler la
motivation de ses employés. Plus encore, le gestion doit étre conscient des
dimensions culturelles et éviter le syndrome dweipaazu méme ou du stéréotype
(esprit de clocher ou d’ethnocentrisjren pensant que les gens de toutes les cultures
agissent et réagissent de méme maniere vis-a-vla deotivation. Il faut avoir a
'esprit que la motivation se fonde sur les valeetrdes attitudes et que ces deux
facteurs ont de profondes racines dans la culture.

Au risque de le répéter, notre intérét est portélesumodéle de vroom qui s’inscrit
dans les théories des processus dits aussi dagethées attentes. S’en référent aux
résultats de notre étude préliminaire dont la nrajgartie des réponses des acteurs
enquétés sont proches de cette théorie, que nousmselus bas. La section suivante
se veut de présenter sommairement les différehtesies de la motivation qui ont
marqué I'évolution humaine au milieu du travail atvale présenter le modéle de

Vroom.
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2.3.1 Théories de la motivation

Comme nous I'avons mentionné en haut, et au ridgue répéter, plusieurs théories
de la motivation ont été proposées a ce jour paiglirs auteurs.
Ainsi, I'étude et I'intérét que doit donner un gesnhaire a cette diversité de théories
lui permettront de lui constituer un réservoir @@maissances utiles, de perspectives
et de réflexions (boite a outils) qui pourront persuite I'aider a I'application de
chacune d’elles dans une situation donnée ou apgeopour motiver ses employeés.

* Les théories du contenu
Ces théories postulent que la motivation chez l'Amnprovient de ses désirs de
combler ses manques. Les diverses théories cherghenoffrir aux individus pour
les stimuler, les motiver, ou pour jouer sur lesbiles ainsi que sur les moyens de
faire agir ou déclencher la motivation, en offraatqu’il cherche a satisfairé&Nous
comprenions que les théories du contenu portentascompréhension des besoins
des individus susceptibles d’'influencer leur conpment.
Les théories du contenu les plus connues sont :

v Théorie de la hiérarchie des besoins,

v' Théorie ERD

v' Théorie des besoins acquis

v' Théorie bifactorielle

La théorie de la hiérarchie des besoinsc’est le célebre psychologue Abraham
Maslow (1954) qui a cherché a éclaircir les aspéetia motivation humaine. Ainsi,

c’est a lui que revient cette appellation de leotlede la hiérarchie des besoins.
Pour ce psychologue, les besoins humains sont isggad’'une maniere hiérarchisée

et en cing paliers. Voir la figure 4 suivante.



Figure 4 : La hiérarchie des besoins selon Maslc

BESOINS D'ORDRE SUPERIEUR ‘Basoin de rialistion de sof
Besoin de se réaliser, de s'épanouir, de développer
ses talents et de le ttre a profit de la maniére la
plus créative possible

BESOINS D'ORDRE INFERIEUR

Besoins physiologiques

Besoins vitaux de |'8tre humain: boire, manger,
dormir, etc.

Source : ERPI 2010Comportement humain et organisation, p.13

Sur cettéigure, nous remarguons cing niveaay paliers. Les trois premie
sont les besoins physiologiques, écurité et dedesoins sociaux € Maslow
nommebesoins primaires. Les deux derniers ou d’ordreérieur, sont des besoi
d’estimeet de réalisation de soi. Si on suit I'idée de Mw, c’est que l'individu doi
d’abord satisfaire son besoin physiologique (devislrpar la suiteil cherchera a
satisfaire le seconbesoit, ainsi de suite. Par ailleurs, selbypman W(1963) dan
Schermerhorn eal (2010, p.135)es besoins varient en fonction des étapes ¢
carrige professionnel, de la taille de I'organisation et de la situatgéographique.
Pour Douglas T eal (1969), cités dans Shermerhornatt(2010), la théorie des
besoinsde Maslow varie d’'une culture a une aulUn seul besoin satisfapeut
satisfaire d’autresyn des besoins de base change malgré que l'indait atteint le
niveau élevé de adisation, la motivation diminue et I'insatisfaatia’installe Dans
ce cas de figure, Igestionnaire doit savoir comment stimuler érer de maniere

rationnelle les attentes de ses empilc
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La théorie ERD

Cette théorie est énoncée en 1969 pas\tehologue Clayton Alderfer (dans
Jr.Schermerhorn etl, 2010 et Benabou C ,2008). Nous remarquons quéelia a
présenté les besoins humains en trois catégorimparativement a Maslow, dont
voici les besoins :

v Les besoins existentie|glésir de bien-étre physique et matériel.
v Les besoins relationnelsdésir de relations interpersonnelles satisfagsant

v Les besoins de développementésir d’épanouissementiccomplissement

A la différence de la théorie de Maslow, cette tie@onentionne que si un besoin
primaire méme comblé peut reprendre de I'importaidéndividu ne parvient pas a
combler son besoin supérieur frugtration-régression Aujourd’hui, le
mécontentement des travailleurs par rapport alaires, aux avantages sociaux et
aux conditions de travail est un exemple. La tiee®@RD est a I'opposée
comparativement a la hiérarchie des besoins dedwWaslite de progression. Ici, les
travailleurs ne peuvent combler leurs besoins icglaels ni leurs besoins de
développement, alors, ils pourront faire appel &utites sources de motivation, par
exemple rejoindre un syndicat ou créer un clubtffpem investissant leur énergie.
Cette théorie offre une compréhension simple pesigestionnaires. La combinaison
des deux processusatisfaction-progression et régression-frustraticade a
expliquer pourquoi les besoins des travailleursagbat dans le temps. Ainsi, nous
pensons plutét que le travailleur donne la priodté& besoins lies & ses valeurs
personnelles et culturelles et aux mutations de exwvironnement, Benabou, C
(p.251, 2012).

Théorie des besoins acquis
Le psychologue David McClelland (1969) a axé seshermches sur les besoins
secondaires. Ces besoins sont en nombre de tresmins d’accomplissement,

d’affiliation et de pouvoir.

87



Besoin d’affiliation, désir d’établir et d’entreterdes relations chaleureuses avec
autrui. Besoin de pouvoir, désir d’exercer son esepsur les autres, d’influencer

leur comportement ou d’en étre responsable. Beg@iccomplissement, désir de

faire mieux et plus efficacement, de résoudre debl@mes ou de maitriser des
taches complexes.

lls sont sources importantes de motivation. Seleh auteur, chaque personne
posséde des besoins appris ou renforcés par ajggeg# ainsi que par la famille, la
culture et les normes sociales. Il continu de gogli que les motivations sont innées
il suffit tout simplement de les stimuler. Il pengee I'expérience, la culture et la

formation peuvent les déclencher. Ainsi, dans saaehe Mc Clelland a utilisé le

mécanisme (TATTest d’Aperception Thematiguee projection.

L'intérét pour le gestionnaire de caitire ces trois besoins qui s’acquiérent
avec le temps et le cumul d’expérience, lui perdetdétecter ses propres besoins
d’affiliation, de pouvoir et d’accomplissement emtiare de travail et ceux de ses
employés pour offrir un milieu de travail favoralg@iecompatible. Selon McClelland
qui cite par exemple, les employés qui ont un lb@toin d’accomplissement auront
une tendance vers les responsabilités, les olgestimulants et urfeed-back
important. Pour ceux qui ont un fort besoin d’&fion sont beaucoup plus
intéressés par les relations interpersonnellesnEcéux qui sont pour le besoin de
pouvoir vont chercher a s’identifier et & exercee influence et cherchent le prestige
et la reconnaissance sociale. Le gestionnaire péussir a avoir une équipe
performante et engagée, il faut bien que ses besearent compris. (Dans Jr
Schermerhorn &l ,2010 et Benabou C, 2008).

La théorie bifactorielle ou des deux facteurs de Heberg

Frederick Herzberg (1969-1971) at@itte une autre approche pour étudier
la motivation au milieu du travail. Au début, ilnsait que le travail était dans la
nature humaine et que les attitudes pouvaient eiéseh adaptation au poste occupé.

Il avait un intérét a étudier les facteurs qui apgient de la satisfaction au travail.
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Il a demandé a des travailleurs a quels momenttaigntparticulierement heureux
de leur emploi, a quels moments se sentaient mécontents dar travail. Les
résultats avaient gégé deux catégories de facteurs que nous repordudans li
figure suivante.

Figure 5 : Les facteurs qui déterminent les degrés de satistamn
et d’'insatisfactions professionnelles

Facteurs d’hygiéne déterminant Facteurs moteurs déterminant
le degré d'insatisfaction le degré de satisfaction
en milieu de travail en milieu de travail
Politique d'entreprise Réalisation de soi
Qualité de |'encadrement Reconnaissance
Conditions de travail Travail proprement dit
Salaire de base Responsabilités
Relations avec les pairs Avancement

Relations avec les subordonnés Epanouissement

Statut professionnel

Sécurité d’emploi

- o
Elevée Insatisfaction au travail 0 Satisfaction au travail Elevée

Source : ERPI 201Gomportement humain et organisat

Selon cettethéorie,la croissance de la satisfaction des travaillestdiée
aux facteurs moter (colonne droite de la figure 5). Poliauteur les facteurs
moteurs et la satisfaction prssionnelle releent de ce que font leemployés
(travail lui-méme). Ces factel engendrés agissent sur la motivation et le rende
Pour les facteurs’hygienes (colonne de gauche de la figblreest a I'origine de
I'insatisfaction professionnelle. Cfacteurs sont extringg@ies aux taches du pos
ils proviennent des conditions du lieu de travéierzberg souligne que malc
I'amélioration des facteurs d’hyenes, ces derniers fent pallier a I'insatisfactio
et ne géne pas une satisfaction pa suite. Enfin, I'intéré pour le gestionnairest
dans la cong&tion des postes et |épartition des &hes. Il apporte une rigueuisa
réflexion (Jr Shermerhorn al, 2010)
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Les théories des processus

Comme rapporter au début, cette catégorie de #®@intéresse a l'aspect
cognitif qui agit sur le comportement de I'individ@armi ces théories on trouve
la théorie de [I'équité (équité et comparaison deci@t la justice

organisationnelle), la théorie des attentes demret la théorie de la fixation

d’objectifs.

La théorie de I'équité d’Adams

Le chercheur Bélge Adams est parti de deux hypethéa premiére est que les
étres humains sont a I'affit de leur propre intétées rapports sociaux sont en
fonction de leurs investissements, dont une attdnte retour sous forme de
bénéfice. La deuxieme hypothése suppose que laarampn entre individus est
naturelle. Par exemple si on reprend les quesBainantes : Que se passe — t-il
quand vous recevez une note pour un travail ou xemen? Comment
interprétez — vous vos résultats et quelle incidenela aura-t-il sur votre
motivation? Quand vous recevez une note, n‘essayez-pas de savoir quels
résultats les autres ont obtenus? Et l'interpm@atjue vous faites de cette note
ne dépend-elle pas, du moins en partie, de laiposie cette note par rapport a
celle des autres? Schermerhormake{p.141.2010). C’est ce genre de question
que la théorie de I'équité traite ou auxquelleg dlintéresse. Adams est le
premier a avoir I'idée de ramener ce questionneraamnhilieu du travail. Pour
cet auteur, lorsqu’'une personne compare ce qujaitse pour ses efforts avec
ce que dautres percoivent pour le méme travailit teentiment d’iniquité

remarqué devient une source de démotivation.

La comparaison intervient une fois que I'attribatides récompenses est faite et
par la suite en remarque un effet sur la motivatios séquence se présente

comme suit : récompense regue, comparaisen effet sur la motivation.
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Selon Adams, la motivation est fonction de I'évéllua que fait un individu des
récompenses gu’il a obtenues pour sa contributiptravail, en les comparants
aux recompenses des autres par rapport a leursseffoutefois, tout sentiment
d’injustice percue engendre une tension, et lagoers cherchera a I'éliminer
dans son esprit et retrouvé un sentiment d’équit&gleptera des comportements
suivants : modifier sa contribution, diminuer ogmenter son rendement, tenter
de modifier sa rétribution, demander une augmemtatnettre fin a la situation,
démissionner, modifier les éléments de la companaise comparer a d’autres
collegues de travail, trouver une interprétatiotioranelle de la situation, se
convaincre que liniquité n'est que temporaire, o des mesures afin de

modifier la contribution ou la rétribution du sugatec lequel il se compare.

Cette théorie tient compte de deux facteurs : tdridmution de 'individu a son
organisation et la rétribution (tangible et intdslg) qu’il en recoit. La théorie de

I'équité peut étre résumée de cette facon :

Rétribution individuelle Comparée Rétribution des autres

P

Contribution individuelle a g Contribution des autres

Pour le gestionnaire, il doit procéder de cette igrana gérer la dynamique de
I’équité : admettede, les comparaisons et la recherche d’équité is@vitables
en milieu de travail, lorsque vous accordez desmg@enses, attendez-vous a ce
gu’elles puissent susciter un sentiment d’iniquiépliquez clairement les
raisons qui justifient I'attribution de toute récpemse, communiquez les
eéléments de [I'évaluation de rendement qui justifidattribution d'une
récompense et faites connaitre les criteres de a@igon sur lesquels se fonde
votre décision Schermerhornadt 2010, et Benabou at, 2008).
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Selon Benabou (p.274, 2008), la théorie de I'égpi&sente plusieurs limites,
notamment, elle n’indique pas clairement les cbatrons et les rétributions les
plus recherchées par les individus. Cette théare ggun principe déductif que
les étres humains sont individualistes, rationretlségoistes. Alors, que les
humaines sont des créatures sociales qui partdgembjectifs et les normes.
Son exclusivité sur l'attribution et la rétributi@m négligeant le processus qui
conduit a ces récompenses, autrement dit la justiganisationnelle (justice
procédurale, distributive et interactionnelle), i qui fait I'objet de la

prochaine sous-section.
La théorie de I'équité et de la justice organisationelle

Cette théorie s’appuie sur les impressions et lecgptions que dégage
'individu a I'égard d’'une décision prise a son éghat qu’il juge probablement
incorrect ou correct en milieu du travail. Cetteprgehe est du ressort de la
justice organisationnelle. Elle s’appuie sur lenpale vue de la justice sociale,
elle sert & décrire si un comportement d'un déciden direction d’'un
subordonné est conforme a I'éthique, a la déonieleg s’il donne lieu a un
traitement juste et impartial avec toutes les peres de l'organisation. Les
spécialistes en comportement organisationnel drpeatcette théorie se rattache
aux trois dimensions suivantes : justice procé@uiaktice distributive et justice
interactionnelle (blaire Sheppard et al, 1995,alyBeatty etal, 2006) citée par
Schermerhorn edl, p.144, 2010).

» Justice procédurale : justice qui garantit le resgdes regles et des
procédures établies dans tous les cas ou elleglisjapnt.

« Justice distributive : justice qui garantit un tieanent équitable a
tout étre humain, au-dela de caractéristiquesstallee I'age, le
sexe ou l'origine ethnoculturelle.

« Justice interactionnelle : justice qui garantit ges personnes

touchées par une décision sont traitées avec respdignite.
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L'objectif pour un gestionnaire et de prendre comsee des effets des

perceptions des employés sur la facon dont ils saites dans leur milieu de

travail. Que ca soit en justice procédurale, digtive ou interactionnelle. C’est

souvent dans un contexte de comparaison socialeapug/pes de justice auront

une incidence sur la motivation. Toutefois, cel&orie organisationnelle a mis

en évidence quelques mesures que le gestionnaite mader peut employer

pour motiver son personnel : éviter de sous-pagser dmployés compétents

comparativement au marché, éviter de jouer a lapukation, éviter de payer un

employé au-dessus de son mérite (banaliser a éngetce privilege donnera un

sentiment de frustration pour les autres), donmeladformation aux décideurs

sur les principes de justice procédurale et intemacelle, enfin, donner la

possibilité aux employés de s’exprimer sur les siéos de redistribution,

communiquer clairement les politiques de récompemrdetraité les employés

avec respectLa figue 6 donne un apercu sur les composantes de la justice

organisationnelle.

Figure 6 : Composantes dejlsstice organisationnelle

Justice procédurale

* Régles structurelles
e Droit de parole

e Impartialité

e Information fiable

e Cohérence des regle
+ Ecoute

e Droit d’appel

U

A 4

Conséquence de I'injustice
Emotions

« Colere
e Stress
Attitudes

7

+ Baisse de la loyauté|
* Baissedela
satisfaction au

travail
Comportements
e Baisse de la
performance
» Baisse de la
citoyenneté

organisationnelle
¢ Comportements

professionnels

imoroductifs

Source : La motivation au travail : les fondement<.Benabou p.275.2010.




2.3.2 Modéle de Vroom

Les théories étudiées tout au déebut sont fondéesesibesoins. Ces théories
indiquaient le role prépondérant de I'urgence stdmotions dans le processus
de la motivation. Cependant, Victor Vroom (1964ulgme qu’il existe un
raisonnement rationnel qui permet également deegléed efforts des employés
vers des choix volontaires et des objectifs vadmtis. Ce raisonnement s’inscrit
dans les théories de motivation et qui s’appeléotie des attentes de vroom.
Selon cette théorie appliquée au travail, les epgdant la conviction que les
efforts déployés leur permettront d'atteindre larf@genance souhaitée (les
attentesA = aux yeux de l'individu, les efforts investis ddiexécution d’'une
tache se traduisent par un niveau de rendemené)éktvune conviction de
recevoir des récompenses proportionnelles a la opeance atteint
(Pinstrumentalité | = probabilité qu'aux yeux de l'individu que le dament
atteint se traduit par une juste récompense) eh,ethfaccord une valeur a la
récompense qu’il croit obtenila(valenceV = dans la théorie des attentes, valeur
accordée par lindividu & chaque récompense p&sibCité dans Jr
Schermerhorn etl, 2010.

Finalement, avant d’adopter un comportement, Riti soupéserait les
conséquences potentielles des diverses options'gffiient a lui et choisirait

celle dont il attend les réecompenses ayant legéugleur a ses yeux.

Selon Benabou(2008), cette théorie des attentésf{gore 7) s’articule sur une
variable clé qui est I'effort ou bien I'énergie d@pee par I'individu pour réaliser

un but.
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Figure 7 Théorie des attentes

Attente E» P w’hteP—» R Résultats et valences

v

Source : la motivation au travail : les fondement€.Benabou, p.259.2008

La figure 7 nous montre que l'intensité de l'effort se compdsetrois types de
relations : celle qui unit I'effort a la performanuisée E—>P), celle qui unit la
performance a un résultat tangilffe—>R) et en fin, la relation entre le résultat

et la valence\() qui signifie importance que I'on donne a ce régul

Pour l'auteur, ces trois composantes influencennddivation des employés et si
'une des composantes diminue, la motivation déckutant, on parle d'un effet
multiplicateur. Dont voici comment I'auteur les égpe et les mesures.

— Les attentes (I'attente effort a performariee—»P), étant définit comme une
probabilité aux yeux de l'individu que les effofftsurnis dans I'exécution d’'une
tache se traduisent par un niveau de rendemengd&ur une échelle de 0 a 1, les
attentes seront nulles (0), si l'individu s’attequdil lui sera impossible d’atteindre le
niveau de performance élevé malgre les grandsteffénergie), elles seront egales a
1 s’il est convaincu d’y arrivé (accomplir sa tadams difficulté).

— L'instrumentalité (I'attente performance a réatitt™ R), c’est la probabilité aux
yeux de l'individu que le rendement atteint se tiael par une reconnaissance ou

récompense juste et equitable.



Ou bien, c’est la probabilité percue par un indivgli’'un comportement précis ou un
niveau de performance aboutisse a un résultat cpheti. Selon vroom,
instrumentalité pourrait se situer entre -1 et.+Toutefois, I'échelle de mesure est
deOal.

La valence, c’est la valeur accordée par I'indivedichaque récompense possible.
Elle fait référence a la valeur ou a I'importancgi@pée que I'individu attribue a un
résultat. Elle a une valeur positive quand ellerespond a la satisfaction de nos
besoins ou a nos valeurs. Elle est évaluée négagivedans le cas inverse. La

fourchette d’évaluation peut aller de -1 a + 1 eu2D0 a + 100.

Vroom souligne gu’il existe une relation entre lativation et les attentes (A),
I'instrumentalite (1) et la Valence (V) par I'éqiat : M = A x | x V. Il annonce que
I'effet motivant d’une récompense ne peut se fagstir qu’a condition d’avoir les

attentes, l'instrumentalité et la valence positaiesi qu’'une valeur élevée.
Quel est I'apport et I'intérét de la théorie ddasmties de vroom pour un gestionnaire?

Cette théorie enseigne le gestionnaire sur plusigituations, notamment, sur une
augmentation au mérite pourrait ou non motivesulmordonné. Selon la théorie de vroom,
on peut prédire que la motivation a fournir desmé$f pour obtenir I'augmentation peut
s’avérer non forte dans les trois cas suivantdesSattenteson faibles : le travailleur pense
gu'il ne pourra pas atteindre le niveau de renderseuhaité, par rapport aux efforts fournis.
— Sil'instrumentalitéest faible : le travailleur n’est pas convainciuge amélioration de
son rendement se traduira par une augmentatiommpiagnelle au mérite.

— Si lavalenceest faible : le travailleur n'accorde guére de wmla 'augmentation au
mérite (Schermerhorn at, p.146, 2010).

Comme la motivation est le produit des trois vdeap le gestionnaire doit maximiser
chacune d'elles. Si une des variables est nullegit s’y attendre a un effet nul sur la
motivation du subordonné. Cette relation entre Jesiables et le résultat exige du
gestionnaire qu'il intervienne. Les interventionsgkstionnaire se résument dans la figure 8.
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Figure 8: les termes clés de la théorie des attentes et applications pour le

gestionnaire

pour

Les individus
fournissent des
efforts au travail

Source: ERPI, 2010 Comportement humain et organisatio

Cette figure nous fait ressortir pour chaque véeiale que le gestionnaire doit fa
dans lgpratique. Par exemy, pour agir sutes attentesfaire en sorte d’augmenter
conviction de I'employé qu'il peut accomplir seééches avec sués, il doit choisir
des travailleurs qualés, leurs donner une formation qdéte, offrir ce dont ils or
besoin et leurs fixés des objectifsécis attribuer des taches plus simples ou m
nombreuses jusqu’a ce que le personnel les maifasmir de l'aide aux employe
gui manquent de confiance en. Ainsi, le gestionnaire doit agir a la fois sur
enployés (compétences et confiance en soi) et swoltdexte dutravail (roles,
objectifs, ressources, climat d’apprentissaPour I'instrumentalité, augmenter la
conviction de I'employé que ses bonnes performarer@gendreront un certa
résultat (souhaité)jl doit établir une relation claire entre le rendmh et |s
récompense et avoir une €rence établir un contexte d’apprentissage et de |
expression, donner une rétroaction sur la perfooma@alisée, donner des exemy
d’autres employés dorles bonnes performances leur ont permis d’obtees

récompenses.
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Pour la valence augmenter la valeur des résultats provenant de®rpamces
souhaitéesijl doit évaluer les besoi de chacun et adaptéa récompese a ces
besoins personnaliser les compenses, minimiser la présence de résultatseace
négative.

Selon Benabou , 262. 2010) cette théorie demeure la plus difficile
mesurer. Malgréelle reste comme instrument qui aide le gestioenaipédire le
mieux les efforts et lamotivation dans une organisatioMlais, elle présente une
limite trés apparent¢ c’est la négligence de I'aspeémotionnel des écisions
individuelles et de Il'intuition. Pour l'auteur céest pas tout le monde qui agit
facon toujours rationnelle et fonction dintérét. Cependant, cette théol
recommandait de fixer des objectifs clairs. La -section sereconsacrée a la

théorie de la fixation des objec de maniére succincte.

La théorie de la fixation des objectif

Selon Edwin Lock eal (1979) cité par Schermerhornat(p.148.201), la fixation

BN

d’'objectifs clairset faciles a atteindre augmente rendement des emplo. La
fixation d’objectifs est une source de motivat

Figure 9: Le modéle de la fixation des objectifs & Locke et Lathan

Eléments

modérateurs

m Adhésion a l'objectif

= Rétroaction

m Capacités

m Complexité de la tache

m Contraintes
conjoncturelles

Objectifs Mécanismes
ambitieux - Effort
m Persévérance

ort senti m Orientation
-s:r::;pét;ﬁ m Planification des
et sentiment I taches, stratégies
de pouvoir atteindre
les cbjectifs fixés

Source : ERPI, 201Gomportement humain et organisation
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A la lecture de cette figure, 'auteur nous orieat@éfinir des objectifs ambitiewgui
sont plus susceptibles d’entrainer un rendemenuagee des objectifs modestes.
Pour l'auteur, des objectifs clairs sont plus spsbies d’entrainer un rendement
accru que des objectifs inexistants, vagues owg#asraux. La fixation des objectifs
a eux seuls semble insuffisante, alors, il sugtgerétroactiorsur le travail accompli
ou la connaissance de leurs résultats, car, lannaissance incite les travailleurs a
atteindre un rendement meilleur en les incitan¢ dixer des objectifs toujours plus
élevés, si seulement si, les travailleurs ont tesptences requises et s'ils se croient
capables de les atteindre. Enfin, les objectifst smurce de motivation si les

travailleurs y adherent et s’engagent a les atteind
2.4 Conclusion

L'acte entrepreneurial est dépendant d’'un enseméléorces internes et
externes que nous appelons mobiles qui interagiz ¢imdividu et qui donne
naissance a une certaine pulsion interne positiieegt la motivation. Cette
motivation a son tour, stimule la personne a aller vers tessfaation de ses
attentesQuoiqu’'une fois I'acte réalisé, une réaction (pacte) apparait sur
les différents environnements avec lesquels I'é&tenain interagit. Par
conseéquent l'aisance d’esprit chez lintervenant dans le mssus de
création d’entreprises quant au bien-fondé de sagportementsen ayant
agi conformément aux valeurs collectives mémes I&s es’averent

dysfonctionnelles.

En effet, évoluant dans un contexte truffé de valeantradictoires plus
ou moins intériorisées, consciemment et inconsciemniignervenant trouve
dans ses comportements un espace psychologiqueEhdeence entre les valeurs
acceptées et les valeurs déja vécues au passderiénant, rassuré par la
cohérence entre ses valeurs contradictoires, gstagtadu travail accompli et a

une vision valorisante de lui-méme.



Force est de constater que, d’'une part, la congetitans le sens d’'une
rivalité omniprésente, et, un individualisme négsigxprimant au détriment des
autres, sont autant de caractéristiques de conmpents qui ne favorisent guére

I'entrepreneuriat en Kabylie.

Par ailleurs et pour réussir a créer des entreprises en Kabidie
gouvernement algérien a transposé, encore unediggsmodeles formalisés qui
ne tiennent pas compte des réalités des acteursemteepreneuriat et des
facteurs socioculturels et motivationnels, tels qgles problemes de
compréhension de I'entrepreneuriat et de la culjuide sous-tend, sans omettre
également de reconnaitre le manque de motivaticengdgement et de
leadership entrepreneurial partagé dans les omasid’appui a la création
d’entreprises. Il semble que le manque de formatida visibilité et de
considération (motivation) a engendré des compatgsnnon reluisants des
acteurs au sein de ces organismes et qui affetdarg rendements et leurs

performances.

Ce qui précede nous incite a souligner que lesraiotés sont plus
importantes qu’il n’y parait de prime abord. Leteuas du travail, les croyances,
les normes, la motivation, etc. sont des élémerabilisateurs qui permettent

I’émergence ou non d’un esprit entrepreneurial.

Il n'existe pas de modele spécifique pour le dgwedonent, mais il y a des
cultures plus ou moins porteuses pour un projeepregneurial. Cette réflexion
engage une relecture de la composante humainergi@sismes de la promotion
de l'entrepreneuriat pour identifier les élémentjadexistants au sein des
différentes organisations et qui pourraient coastitdes moyens de substitution
utiles pour I'essor de I'entrepreneuriat. L'attieudthnocentrique qui consiste a
plaguer une structureont le référensocioéconomique releve d’'un autre monde

culturel est a éviter.

100



Les facteurs socioculturels ne sont pas les saurs th construction d’'un
comportement. Il faut mettre a I'évidence commesiavons annonceé au début
de la conclusion qu’il existe une certaine pulsiderne qui anime la personne a
agir. Il s’agit de la motivation. La motivation duwavail est définie comme
'ensemble des énergies, d’intensité et d’effodsrhis par une personne au
travail. Plusieurs théories ont marqué I'évolutiden I'étre humain au milieu du
travail. Les théories du contenu, comme celles desldv, d’Alderfer, de
McClelland et de Herzberg, qui ont acces sur lesips comme sources de
motivation et qui influent sur le comportement desividus au milieu du travail.
Une certaine limite a donner lieu aux théories plegessus, comme celles de
I'équité, des attentes et de la fixation des olfgct’appuient sur le coté cognitif
comme déterminant des décisions comportementalesilesu du travail. Nous
avons appris a travers les différentes théorieslguaotivation des employés
constitue une importance capitale (matiere prem@aes les organisations pour
relever les défis. Par conséquent, il faut auseimendre que les sources de
motivation different d’une culture a une autre.

Pour pouvoir comprendre l'influence majeure desefacs socioculturels et
motivationnels sur le comportement des responsaldgpui a I'entrepreneuriat
et son évolution dans un milieu donné, il faut memee étude d’investigation
sous l'angle de la sociologie entrepreneurialesgtipologique. A cette étape de
la démarche et au terme de ce cadre de travailailieu de s’intéresser a la
meéthodologie de recherche sous l'angle sociocultige motivationnel

(sociopsychologique).
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TROISIEME CHAPITRE — CADRE OPERATOIRE

Le chapitre du cadre opératoire comporte les ch@thodologiques pour
lesquels nous avons opté. Toutefois, tout projetedberche est positionné par
rapport aux differents paradigmes qui lui convierinet a la stratégie de
recherche adéquate. Ces choix sont présentés au débchapitre. Dans ce
méme chapitrenous présentons notre échantillon d’étude et |éthodes de
collecte et d’analyse de données. Nous terminorec des considérations

éthigues nous autorisant & mener a terme ce projet.
3.1 Le positionnement épistémologique

Comme tout chercheur doit adopter une positionelt’soit exprimée ou
non, quant a la nature du vrai et du savoir (réslgt connaissances), n@¥®ns
fait appel au paradigme épistémologique constristévadical (PECR), comme
le soulignent Von Glasersfeld (2008) et Le Moigr#9(3). Ce paradigme
s’'associe a la sociologie compréhensive comme igpgsé Weber (1971), a
lindividualisme meéthodologique de Boudon (1990) &tla théorie de la
contingence de Katz et Khan (1966). Ces approclkesgitent de saisir les
facteurs socioculturels influencant le comportendded intervenants appelés a
stimuler I'entrepreneuriat. Dans cette perspectiéesber (1971) s’engage a
apporter d’autres raisons de la réalité sociale cherchant a connaitre les
origines du comportement de I'individu dans la éti Par conséquent, le travail
de Weber s’avere insuffisant quant a la comprébensi a la reconstruction de

la signification que les individus accordent a $eactivités.

Une telle démarche, c’est-a-dire la maniere etao d’appréhender les
interactions entre individus au sein d'une soceb@née utilisée par Weber,
permet de cerner les motifs ou les mobiles des oomments humains,
d’expliquer et de replacer leurs valeurs ainsi lgues origines et leurs impacts.

En effet, I'étre humain est I'unique porteur de @amements ayant un sens.
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Aussi, il est préférable de débuter par lui, égateur, pour comprendre le sens
de son action. Toutefois, en matiere d’entrepreaagulte comportement de
I'acteur intervenant est construit par les grougf@ppartenance, la famille et la
communauté qui sont autant de facteurs sociocldtugei contribuent a son
ancrage. Cependant, la socialisation s’effectue sain de ces groupes
d’appartenance et de référence. C’est dans ceunjlie les valeurs de référence
sont transmises a lindividu. De son c6té, Boudd®9(Q) inscrit son
individualisme méthodologique dans la méme logiqurie Weber.
L’individualisme méthodologique part des comportataeindividuels pour
expliquer les faits sociaux. Par ailleurs, la tiedle la contingence constitue un
prolongement des deux autres approches. Cetteederimsiste sur le role de
I’environnement socioculturel (Katz et Khan, 1966)est en partant des limites
de chacune des approches citées précédemment quered’ approches et
paradigmes ont émergé, notamment, I'ethnométho@lmgmme méthodologie
de recherche et le paradigme constructiviste conom@ant de pensée (le
constructivisme radical)(Avenier at, 2008) et le comportement organisationnel
comme domaine multidisciplinaire qui permet de coengre le comportement
des individus, des groupes et des processus end\ameéliorer I'efficacité
organisationnelle et la satisfaction professiornéBchermerhorn eil, 2010).
Ainsi, notre étude s’inspire d’'une posture congivigte et est menée selon une
approche sociopsychologique en utilisant I'ethndroéblogie comme méthode
de recherche.

Deux principaux paradigmes épistémologiques coattistes occupent le
champ de la recherche. Comme précisés antérieutemens trouvons le
paradigme épistémologique constructiviste téléojogi (PECT), selon
I'expression employée par LeMoigne (2001), pourtetviles connotations
trompeuses du qualificatif « radical » tel qu’irduit par Von Glasersfeld (1984,
2001, 2005, 2008) et le paradigme épistémologiqumsteuctiviste (PECGL) de
Guba et Lincoln (Avenier, 2008).
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Ce paradigme téléologique ou radical permet dexgh nos
comportements, nos croyances et notre rapport ao&été d’aujourd’hui.
L’hypothése fondamentale de la vision construdivisst que la réalité nous

influence.

Elle influence nos comportements, nos actions \etsala pression sociale. La
réalité est construite par nous, par les interastiguotidiennes et les influences
réciproques entre deux individus ou groupes d'iidldis. Ce sont les individus
qui créent les institutions et les organisationglo®s Avenier (2008), le
constructivisme radical retient ceci: les actiates individus dépendent du
contexte historique et social. Il faut donc étudercontexte pour comprendre
comment les individus agissent. Le contexte neroéte pas les actions des
individus parce que les individus sont aussi acteurs dédlté sociale. Pour le
constructiviste, la réalité n’existe pas en dehdussysteme d’acteurs qui la
produit, ce qui nous rapproche de l'individualisméthodologique de Boudon
(1979). Toutefois, le positionnement constructevigise a développer un projet
de connaissances. Par conséquent, si dans le dadténterprétatisme, le
chercheur essaie de comprendre comment les adenssruisent le sens qu’ils
donnent a la réalité sociale, dans le cadre duteanivisme, il va contribuer a
construire la réalité sociale avec les acteurschemin conduisant au savoir
n’'existe pas a priori, il se batit et se consttoitt en avancant. Cette vision de la
construction du savoir et de la connaissance egsite¥hent corollaire avec la
recherche effectuée par Piaget (1970a et 197@byr qui le savoir et la
connaissance sont du pareil au m@ameprocessus et un résultat. Toutefois, pour
les partisans constructivistes, les étapes de ddmpsion découlent de la
finalité du projet de connaissance que s’est ddanéhercheur. Il y a la une
hypothese téléologique qui met de I'avant la noterprojet, de but et de finalité

de toute activité humaine.
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Nous nous situons dans le constructivisme radiezelnos principales croyances
de chercheur sont proches de celles identifiéedlpaet Watson (2000,2001)
ainsi que dans une démarche interprétative au@eetie vise a comprendre ce
gue les individus percoivent comme image de cdeguentoure. Nous proposons
une interprétation de leurs discours pour rendréraipnnel et désirable le
phénomene entrepreneurial dans une communauté eloma ailleurs, le
paradigme épistémologique constructiviste téléojogiapparait plus ouvert au
plan méthodologique, alors que toute méthode deerebe est éligible dans ce
paradigme pourvu que soient respectés un certanbreode principes directeurs
qui s’articulent autour de trois mots clés: éteiguigueur et explicitation
(LeMoigne, 1995, 2007). Le paradigme épistémologiqoonstructiviste
téléologique est plus ouvert au plan épistémiquieoffre une plus grande
capacité a intégrer des connaissances développdégitenées dans d’'autres
paradigmes en les réinterprétant en fonction duecte considéré. Or, notre
volonté n’est pas de déterminer les causes de sutcél’échecs, avec comme
objectif de prédire ce qui pourrait arriver ou enecd’expliquer ces réussites ou
échecs, mais de comprendre ce qui alimente le adempent des intervenants de
I'entrepreneuriat. Ceci nous ameéne a dire que rgmisgionnement se situe loin

du positivisme.
3.2 La stratégie de recherche

L’évolution de la recherche et de la production ldeconnaissance en
guantité et en qualité nous offre la possibilitéctieisir une stratégie compatible

a notre sujet de recherche et a notre problématique

“Pour Mir et Watson (2000), pour étre construckyisine recherche sur les phénoménes
humains doit respecter d’abord les « principes fortiu constructivisme : le principe
téléologique; le principe de I'expérimentation debnnaissance; le principe de l'interaction;
le principe de la récursivité de la connaissance.
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Par conséquent, la particularité du theme de metberche, a savoir, la

compréhension des comportements humains dansdeasisations, d’'une part,

'absence de recherche sur ce cas précis, le denspécifiqgue du milieu a

explorer et les objectifs de I'étude d'autre pargus ont dirigés vers une

recherche qualitative inductive de type ethnoméhagique menée sous une

approche sociopsychologique. Ainsi, notre rechehescrit dans le domaine

des sciences du comportement, un domaine plaipdisaire jeune, appelé

« comportement organisationnel ». Ce dernier, cemgprun ensemble de

connaissance issu de la psychologie et de la sgig(psychosociologie).

3.2.1 Le type de recherche

A notre connaissance, plusieurs types de rechesshedisponibles et le

chercheur a la possibilité d’opter pour celle ggond & sa convenance. A partir
des travaux de Robson (2002) et de Charreire aedu(1999), Gelinas (2004)

arrive a faire une synthése des caractéristiquesrale grands types de

recherche. Voir le tableau 5 suivant.

Tableau 5 : Types de recherche et leurs finalités

Exploratoire

Descriptive

Explicative

D

But Vise a analyser un probléme ou une Vise a décrire le Vise a expliquer la
situation de fagon préliminaire en phénomeéne. dynamique du phénomen
raison de sa nouveauté ou de son a élucider et & démontref

ambiguité. les liens causals.

Questior | Quoi? Combien? Ou? QuandZomment?

Qui? Quoi?
Pourquoi?

Stratégie Enquéte Enquéte Enquéte

Ethnologie Etude de cas

Etude de cas

Etude de cas
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Expérimentation

Théorie ancrée

Expérimentation

Méthode

Qualitative

Analyse de document
Entrevue

Observation

Questionnaire

Qualitative/quantitative
Analyse de document
Entrevue

Observation

Questionnaire

Qualitative/quantitative
Entrevue
Observation

Questionnaire

Source : Gelinas (2004, p.105)

Sachant que nous poursuivons un objectif de naxpéoratoire, d’autres

sous-objectifs peuvent exister. Toute entrepris@ abjectif principal dominant

qui cétoie un nombre important d’autres objectifs.

Comme le mention Robson (2002), une recherche gmussuivre des objectifs

de différentes natures, bien qu’un seul soit géagrant dominant.

A souligner que cette recherche poursuit les olfgespécifiques suivants :

1. Explorer le rapport existant entre les acteyrérant dans I'organisation

d’'une part, et leur relation avec I'entrepreneudiautre part.

2. Eclaircir et approfondir

I'impact des facteursocieculturels et

motivationnels sur le comportement des acteut&d&epreneuriat.

3. Identifier les différents obstacles vus par deteurs de I'entrepreneuriat

pour un esprit entrepreneurial partage.
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Cette étude a pour but (objectif) principal I'ex@on du terrain. L’étude
effectuée se situe spécifiquement a lintérieur nd’'aourant de recherche
exploratoire faisant référence au qualitatif. Latimée qualitative s’appuie

essentiellement sur I'entretien, 'observationeegjliestionnaire.

Comme il s’agit de comprendre une situation palitce propre a un contexte
donné, la méthode qualitative procede par l'analodées métaphores, les
représentations et par les moyens qui tiennentisitoars plutdét que du calcul
(Mongeau, 2008).

Pour sa part, Van der Maren (1997) souligne quedaerche scientifique
accorde un avantage a la comparaison. Dans naty@@as avons opté pour une
comparaison des données comme le propose l'auteurytiliser le croisement
des différents instruments de collecte des donrefes de tirer profit de leur
complémentarité dans le traitement et I'analyseinfe@smations recueillies; ceci

rend la recherche plus crédible.

La présente étude exploratoire sur le comportersabtepreneurial des
intervenants privilégie cette méthode de collecee dbnnées. Elle aborde
I'exploration de la compréhension d’'un tel comporéat chez les acteurs sous
I'angle de l'influence des facteurs socioculturetsmotivationnels, ainsi que de
la méthode d’investigation et de 'outil d’analyse.

Partir de la considération des résultats décevdmtEentrepreneuriat en
Kabylie (Tizi-Ouzou), comme étant la résultante adumportement des acteurs
agissant dans le processus et d#ost put la création demplois par
I’émergence de nouvelles entreprises, et chercloem@gprendre ce phénoméne
revient a cerner linterprétation qui lui est cad® dans un milieu donné.

Cependant, d’autres objectifs alimentent aussiendémarche.
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Non seulement nous voulons explorer le rapporteelets acteurs et la création
d’entreprises (compréhension de [I'entrepreneuriatgis nous souhaitons
pouvoir éclaircir les facteurs socioculturels ettivetionnels qui guident les
acteurs des organismes publics a un tel comportertefaire ressortir les
obstacles identifiés par ces derniers. Au regauthal’telle conception de la
promotion de I'entrepreneuriat et de la prise emgte de I'étude exploratoire,
nous avons opté pour une meéthode de type ethnodwdtgique avec une

approche sociopsychologique.

Nous pourrons constater dans la prochaine sectien cgtte approche

méthodologique permet de répondre aux objectif®deerche.

3.2.2 L’ethnométhodologie

L'ethnométhodologie a été présentée pour la prenfieis par Garfinkel
(1967) dans son ouvradghnomethodology studieB s’agissait d’'une réaction
envers la sociologie que pronait Durkheim, dans volenté d’apporter une
nouvelle compréhension des phénomeénes sociauxdéoési jusque-la comme
des objets (choses) mesurables, que I'on peut prévace a des statistiques
dont on tirera des lois utiles a I'organisation patuction. Or, pour Garfinkel,
les faits sociaux ne sont pas des choses qualdgial’aide de statistiques, mais

ce sont des accomplissements pratiques des acteurs.

Son ouvrage a permis de découvrir de nouvelletegies opérationnelles
et de nouvelles pratiques d’interprétation en redies qualitative qui vont nous

servir pour notre recherche.

3.2.2.1 Caractéristiques et fondements

L'un des objectifs de I'ethnométhodologie est dempeoendre un

phénomeéne et non de chercher a le transformer.
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L’ethnométhodologie cherche a savoir comment ldguas produisent leurs
mondes, quelles régles les engendrent, et queliglesr les gouvernent. Elle
permet d’analyser les méthodes ou les déemarchegualles les individus font
appel pour réaliser comme il se doit les multipketions qu’ils ménent
(Garfinkel, 1967). Amiel (2004) voit en I'ethnométivlogie une « science des
ethnométhodes » si I'on se réfere a la formationma tel que Garfinkel I'a
décrit. Les ethnométhodes sont ces procédeés pardissles membres du méme

village fabriquent du sens partageable (Garfink@Q7).

L'ethnométhodologie a aussi pour objectif de cdmter a I'amélioration
des connaissances (Lecerf, 1994; Avenier, 1989%. domnaissances élaborées
sont fondées sur un travail de terrain, car, forefgalement,
I'ethnométhodologie présente un caractere fortermtetactif. La recherche des
données se realise par la combinaison entre qoaesiie et entretiens, ce qui
permet de bien procéder a la compréhension du adempent humain et de
I'interaction entre individus (Plane, 1996 et 1998)la différence des autres
meéthodologies de recherche, I'ethnométhodologiesgmte des techniques
appropriées et quelques postulats qui se résumemne suit, selon Cinnamond
(1992) :

» Le premier postulat : « L’ordre social est constantitréé, construit et
négocié » (Cinnamond, 1992, p.16), c’est-a-dire ¢est au cours de
I'échange que tout se forme, rien n’est prédit.

* Le deuxiéme postulat: «Le membre a [I'aptitude essaire de
comprendre les non-dits utilisés dans les intayasti. Il exige que le
chercheur soit de la méme culture pour compreradeehs des paroles,
voir la perfection des paroles et de la langue.

» Le troisieme postulat : « La forme culturelle pgéa par ses membres
n'est pas un modeéle collectif; et chagque groupa prepre organisation

sociale a réaliser » (Cinnamond, 19921 §).
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Ce qui nous renvoie vers I'approckeic qui stipule que la culture n’est

nullement universelle, il faut respecter les saultaces des groupes.

* Le quatrieme postulat : « La confiance est un cphcke » (Cinnamond,
1992, p.17)Par confiance, cet auteur veut dire que la contiersae
produira avec aisance, sans calcul ou sans mauwvaesdion; ce qui
facilitera la compréhension du langage. (Garfinkég7)

e Le cinquiéme postulat s’inscrit au cceur de I'éclearspn déroulement

et son explication réelle. Il s’agit de l'indexiitélet de la réflexivité.

Cinnamond (1992, p.18) souligne que « la natulexi&ke et indexicale favorise

la compréhension rationnelle d’un discours et d'umeraction ».

L’ indexicalitéest une forme de langage par demi-mots ou parpmeétas

et qui a un sens dans un contexte donné (Coul@&7, pR9).

La réflexivitéest le tempérament d’échange ou le climat qui rélgmant la
conversationselon ce qu’explique Chicourel (1964); ou bienpdueil au méme

entre décrire et produire une interaction (Coulk987 p.37).
3.2.2.2 Les techniques ethnométhodologiques
Les ethnométhodologues utilisent un ensemble digees dont :

» L’ethnographie constitutiveune meéthode qui permet de construire les
faits sociaux.

» Le trackingest une forme d’immersion totale dans le grouptudier.

 L’analyse de conversatiorétudie les structures et les propriétés
formelles du langage.

* Le breachingou provocation expérimentaux, c’est-a-dire, le rantn
propice pour lancer une conversation sans pountétaanler le climat

serein ou semer le doute.
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Le traitement du sujetlethnométhodologie ne visant pas a vérifier des
hypothéses, elle se caractérise par un objectifedeerche et par le biais de
contacts directs avec la réalité sociale. Ce quinegortant c’est I'observation
des intervenants en situation (Chicourel, 1984)e HEst orientée vers les
meéthodes et les raisonnements qu’ils emploient éensituations d’action. Le
chercheur observe la réalité d’'un groupe social Isuterrain et, parce qu'il
appartient a ce groupe, il connait son terrain alr pratique et a donc la

Iégitimité d’en cerner les limites.

Pour décrire un sens en pleine construction engaatmembre/chercheur
donne un avantage de restituer une connaissarméreigse étant située dans le
temps et I'espace. Ainsi, il ne perdra pas de $ditéagarante et de sa Iégitimité
qui n'est pas absolue, mais relative (Amiel, 20@l)e dépend du contexte
cognitif dans lequel s’est déroulée la recherchame la culture du chercheur,
la réflexivité et la coopérativité des praticiemssaque du contexte économique,
social et politique (Le Moigne, 1998venier etal, 2008). Enfin, nous estimons
gue I'ethnométhodologie ne s’intéresse pas a lalit@ldes sens, mais a leur
élaboration et a leur construction. Son but eslelscription compréhensive d’un

terrain particulier.

L’échantillonnagesera constitué a partir d’'un répertoire constitudes
comportements conduisant a des interactions &tieur desquelles on pourra

déduire des codes propres au groupe (Girin, 1990).

bY

L'ethnométhodologie s’intéresse a I'observation deteractions et des
comportements qui se forment et qui sont « dansotie » ce qui veut dire
compatible aux besoins non exprimés de l'autrenamsants parfaitement cette
culture (Goffman, 1991; Zajc, 2008). La particukari la liste des personnes a
interroger et les guides d’entretiens pourront @maptés au fil des entretiens
(Avenier, 2008). Cette recherche ethnométhodolagiae s’inscrit pas dans la

voie menant aux inférences et aux statistiques.
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Par conséquent, il est avantageux d’aller en pdgonpour comprendre et
ramener les connaissances concernant la construdti;n comportement en
milieu entrepreneurial, dans notre recherche, clas «aits sociaux sont des
accomplissements pratiques(Garfinkel, 1967 p.1). Ainsi, peu importe le

nombre de personnes cibles a rencontrer.

C’est dans ce sens que Ghiglione et Matalon (199B1) disaient:
« Essayer de constituer un échantillon “représentadi# la population étudiée
n'a guéere de sens puisque, de toute fagome fera pas d’inférence globale (...)
Ce qui est important, c’est de s’assurer de |la éa#rides personnes interrogées,
et de vérifier qu’aucune situation importante pdarprobleme traité n'a été
omise»*®. Dans ce cas précis, notre étude fait appel atervienants dans le
processus entrepreneurial : les dirigeants et igsopeel administratitl’appui a
I'entrepreneuriat (création d’entreprises).

3.2.2.3 Evolution des conceptions de I'ethnométholdgjie

L’ethnométhodologie est une branche de la socielotassique introduite
dans les années 1960 par Harold Garfinkel et Adbicourel. C'est une
discipline venant a I'opposé de Durkheim qui vanhd les interactions sociales

comme des objets et des choses

Selon Coulon (1993, p. 238), cité par Borbalan 899 87}, «Les
faits sociaux sont les produits de l'activité conglle des hommes, qui mettent
en ceuvre un ensemble de régles de conduite et a=edures, bref une

meéthodologie profane qui donne sens a ces activités

46http://www.memoireonline.<:om/12/09/3049/m Dévianseslaires-et-contréle-social -- Yaoundé —
Essai-dapproche-Sociologique-du-quotidien-des-6.bbmsulté 25 janvier 2015.

4Thttp://mww.memaoireonline.com/12/09/3049/mDevianceszolaires-et-controle-social--Yaounde-
Essai-dapproche-Sociologique-du-quotidien-des-6.htnConsulté le 25 janvier 2015.
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L’ethnométhodologie dépasse tous les débats syos$itivisme ou le
subjectivisme, elle se concentre sur la constronatio sens et sur linteraction
qui procure les indices observables et racontgi#emettant une signification et
une interprétation. Les interactions et conversatiprennent sens en situation,
par le jeu de la réflexivité et de I'indexicalit€e dernier point s’inscrit dans la
logique d’observateur observé du paradigme corstiste (Le Moigne, 1990
Giordano, 1991).

Cette méthodologie de recherche <s’inscrit davantatpns I'approche
constructiviste radicale de Von Glasersfeld (198@12et 2005) et de Le Moigne
(2001). Cette vision constructiviste propose notamirde s’allier a d’autres
méthodologies et de faire appel a 'expérience ltraheur et des intervenants.
C’est la tendance de la nouvelle conception daretéthodologie.

3.2.2.4 Champs d’application de I'ethnométhodologie

La liste des terrains étudiés par les ethnométiogdels et ce, dans des
domaines d’application aussi variés que I'éducati@fjustice ou les laboratoires
de science, est long et les acquis de cette diseiglont nombreux, car elle
apporte constamment un regard neuf. Le champ d&ntie I'ethnométhodologie
va au-delades frontieres de la sociologie classique. Ellentétesse aux
méthodes d’interprétation utilisées par les dindsapour coordonner les
interactions de leurs employés dans leurs différeatvices. C’est ce qui motive
son introduction en sociologie des organisations eet comportement
organisationnel. Un autre exemple justifiant sole &u niveau de la sociologie
et de la psychologie se situe dans la gestion elesians interpersonnelles et
intrapersonnelles.

Un ensemble de méthodes sont supposées compriaes.emfin de compte,

plusieurs conflits naissent et les objectifs agssgme sont pas atteints.
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De telles situations, se produisant souvent auanivdes organismesvitent a

se poser les questions suivantes :

« Comment ces méthodes sont-elles choisies, per¢uadigées par les
dirigeants dans leurs relations de travail quotides?
» Ensuite, que peut apporter I'ethnométhodologie poer genre de

structures organisationnelles?

Ces questions sont posées uniquement dans le laltorder le champ
organisationnel a l'aide de I'ethnométhodolgogie non dans le but d’apporter
des réponses. Aussi, il est évident de se pendinée séritable obstacle, qui est

de se dire :

» Comment se construit de fagon concréte le compemeie la personne?

bY

Cet obstacle est difficile a surmonter, car il fawtvrir la boite noire de la
personne en question pour comprendre. Par aill&ssnconvénients les plus
fréquents aujourd’hui au niveau des structuresrosgéionnelles résident dans la
compréhension et l'interprétation des échangesalgiegs entre le personnel et la
direction. Quelques caractéristiques propres ar@néthodologiepar exemple

la réflexivité et l'indexicalité, peuvent étre igites dans ce genre de situation.
Ces avantages font considérer I'ethnométhodologimnete une stratégie de
recherche et un style particulier de collecte denées (Cinnamond, 1992). La
situation qui prévaut au niveau des organisatianpeut laisser indifférents les

chercheurs et les praticiens en sciences de lgest

Plusieurs études ont favorisé I'approche ethnonaétlogique (Pernin, 2004
Toutain, 2004 Yanat, 1992 Avenier, 1989 Bouchikhi, 1988 Bonnet, 1987,
Morin, 1987; Gerin, 1986Marchesnay, 1993, 2001 ; Berard et Marchesnay
2007, Saval, 1985). Les recherches en entrepreneunateiaception. Elles font
I'objet de quelques theses de doctorat (Plane,;19Rdkleu, 2001).
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3.2.2.5 Justification du choix de 'ethnométhodolag

Le probléme auquel nous avons été confrontés duratre travail de
résidence demeure dans l'incompréhension du termteepeeneuriat. Ceci
suppose que les acteurs dans la création d’ergesprie sont point formés
adéquatement. Ce a quoi il faut rajouter d’autrastefurs socioculturels et
motivationnels qui ont émergé et qui produisentc@sportements des acteurs.
Les méthodes proposées par les décideurs (gouvemecentral) pour les
acteurs de différents organismes ceuvrant danotegsus entrepreneurial sont
inspirées des méthodes de management classiquevetsel. Il nous apparait
que ces décideurs oublient les principaux factgursohabitent au sein de leurs
organisations (Patton, 1985), comme les différermedturelles, les croyances,
les valeurs du travail et les motivations. C’'estsile méme sillage qu’en 1993,
Stanfield souligne que les sciences sociales igmoseuvent linfluence des
facteurs socioculturels. Dans la méme trajectpigsieurs psychologues comme
Maslow, Herzberg, David McClelland, Vroom, Adamsivin Lock, identifient
par leurs travaux tous ce qui est en relatif a pamance des facteurs

motivationnels dans la performance des employds®brganisations.

Pour Garfinkel, souligne que pour pouvoir comprendrconstruction d’un
comportement et cerner ce qui est intérieur et wieegt extérieur, seul le
chercheur membre de 'organisation ou du groupe ipéerpréter adéquatement
le sujet, car il posséde I'expertise d’un interpretilturel. L’ethnométhodologie
implique donc que le chercheur soit membre dugalétudié, car c’est ce qui lui

permet une étude fine de l'interaction sociale.

I nous semble avantageux de préconiser cette métltze recherche pour
examiner l'univers socioculturel et motivati@hn des acteurs de
'entrepreneuriat. N'oublions pas que le procesdasdéveloppement d’une
culture entrepreneuriale se vit dans une sociaisahdiquée par la culture des

intervenants.
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Sa compréhension et son analyse nécessitent ude épprofondie qui
permettrait de mettre la lumiere sur la dimensioftucelle et la dimension
motivationnelle particuliére des acteurs concernésutes ces prémisses
s’inscrivent dans notre problématiqugui a pour objectif de comprendre la
construction des actes émis par les différentsuestsoncernés par la promotion

de la création d’entreprises au niveau des diftérerganismes concernés.

Tout ceci s’Taccommode avec le terrain a étudiertelain, objet de notre
étude, faut-il le rappeler, est la Kabylie, uneiségl’Algérie. D’origine berbere,
sa population s’est organisée en tribus. Possé&danmtopre culture véhiculée par
une tradition orale venue du fond des ages ainsnguradition de résistance a
I'oppression et l'assimilation, elle s’est partiatisée par rapport au reste du
pays. Elle se caractérise par une sorte dimperifitéata toute influence
étrangere résultant des vicissitudes de I'histai@ivementée qu’a connue le
pays (Coté, 1996Mahé, 2001). Pour ce genre de terrain particuRatton
(1986) recommande de donner autant de considératiole respect a tous les
différents peuples, gu’ils soient de tradition erabu écrite, car toute
discrimination qui consisterait a placer les uns pasition d’infériorité par
rapport aux autres ne saurait se justifier. Il psgpde développer une méthode
d’étude qualitative basée sur la tradition orake blut de sa proposition n’est pas
de remplacer le paradigme existant en Occidents haicréer une méthode de

collecte de données adaptée a chaque cas.

Evidemment, comme I'ethnométhodolaggeune méthode qui s’appuie
sur les données empiriques tirées du terrain pdigic son objectif consiste a
ajuster le travail de terrain en fonction des failbservés et des situations (du
contexte) du milieu étudié. Cette recherche perg étilisée dans le but de
produire des connaissances dans un endroit dooihéng localité ou une région
(Lecerf, 1993).
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3.3 Devis de recherche

La forme du projet de recherche ne comprenait q’pinase. Elle a été

réalisée en trois vagues (périodes ou séries).ofal, neuf sites ont été étudiés

par le biais des entretiens libres (semi — strésjsous forme de conversation

et discussion. Le tableau 6 présente de manieiptdge la phase du devis de

recherche.
Tableau 6 : les étapes de la collecte de données
Phase
Stratégie . Ethnométhodologie
Echantillon .

d’entreprises, dont le défi de réduire le chdmaglefant dans |

région de Kabylie (Tizi-Ouzou)

1 site avec 3 organismes de promotion a la créItion

Nombre de vagues ol e

de rencontres

Sources de données | ¢

sous forme de conversation et discussion) + quesdice.

Entretiens semi-structurés (investigation en proéum

Analyse de données |

Procédures de I'ethnométhodologie
Matrice et schémas de présentation des données

Analyse interorganismes et intraorganismes

Utilité de la phase de| «

collecte .

motivationnels qui produisent un tel comportemeart reluisant

des acteurs de la création d’entreprises.

Décrire les pratiques de création d’entreprises.

Etablir les liens entre les facteurs socioculturets
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Le projet a été realisdmme il a été prévien une seule technique sans
recourir & une autre méthodologie de recherchmme il a été expliqué au début de
ce chapitre dans la section «choix épistémologigee méthodologiques ». La
figure 10 affiche le devis de recherche qui porte aussi bierle déroulement que la

relation entre les différentes vagues d’entretegie questionnaire.
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Figure 10 : Le contenu du devis de recherche

mse: Ethnométhodologie m \

et

!
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Alors, trois séries de données ont été collectessabisées dans cette approche
ethnométhodologique. Pour chacune des vaguesolasds ont été collectées par
conversation, retranscrites puis analysées. Leshphoes sections précisent les

modalités d’échantillonnage, de collecte d’inforibias et d’analyse de données.

3.3.1 Phase de I'ethnométhodologie

3.3.1.1 L’échantillonnage

Selon Demers (2003), une étude qualitative ne ddenpas un échantillon
de grande taille ou encore statistiquement reptaéserAlors pour cet auteur :
« le choix de la cible (intervenants) n’est pasatie, car le chercheur vise
plutdt a avoir acces, a lintérieur d’'un échantillmodeste de répondants, a la
diversité des points de vue sur le point » (Dem2@§3, p. 191). Nous avons
opté pour un échantillon de maniere volontaire glies proche » (Deslauriers,
1991, p. 58) et permettant d’accéder facilement sufi@rmations. En effet,
I’échantillon que nous devions constitudevait présenter certains aspects
homogenes tout en rendant possible une certairogénéité. Toutefois, les
sites (organismes) a examiner devaient avoir deactEaistiques communes.
L’étude s’effectuait sur une période limitée samshercher un grand nombre de
sujets (Lessard-Hébert, 1990). Une caractéristayuig paraissait important de
diversifier était la variable géographique. Il sdmitben effet intéressant de
confronter les résultats des interactions desvatants reflétant des contextes

régionaux, afin d’augmenter sa légitimité (Lec&&93).
3.3.1.2 La collecte de données

L’ethnométhodologigeétant une méthodologie qualitatiygeut faire appel
a plusieurs sources de donnéiss méme qu’a plusieurs méthodes de collecte de

données.
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L'utilisation de plusieurs méthodes est fortemarggerée par plusieurs auteurs
pour renforcer la validité (Iégitimité) des réstdtaceci a travers la combinaison
ou la triangulation des données (Yin, 1984cke, 2001 Marchesnay et Berard,

2007, Monceau, 2008). La triangulation ou la combinaides méthodes permet
un meilleur acceés aux informations aupres des réift€s sources. Ainsi, ces
informations peuvent étre comparées et confrorgtasssi assurer un reflet plus

conforme a la réalité.

by

La spécificité du terrain a étudiérla problématique posée nous ont
conduits a utiliser une source de données avec deux tedamiqu
complémentairesles entretiensibres ou semi-structurés et l'introduction d’un

questionnaire.

Le questionnaire a une forme dichotomique : lesmélpnts se prononcent
sur leur accord ou leur désaccord. Il a été élalaprés les résultats de nos

discussions et conversatiogoir annexe H)
L’'entretien :

Les entretiens nous semblaient comme la techniquplds sdre pour
collecter des données, et qui permet a l'étude oerspivre les objectifs
principaux d’exploration. Les conversations et dgsions ont été privilégiées en
raison de la spécificité du terrain (societé oedlbabituée a I'expression libre) et
de la problématique a traiter. Cette technique permd’effectuer une
investigation qui facilite I'expression des opinsoet des avis des répondants et
par la suite, d'obtenir des informations sur dessfjons complexes. Le
chercheur a la possibilité de procéder lmeaching de facon a obtenir une
information approfondie sur certains points (Gadiin 1967 Contandriopoulos,
Champagne, Potvin, Denis et Boyle, 1990). L’'engretsemi-structuré ou libre
nécessite une bonne préparation psychologique.uitte gi’entretien par theme

YTy

avec un ensemble de questions non précises aéftarer
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Cette préparation de guide a servi comme aide-nrérdei facon a s’assurer que
tous les themes soient explorés. La démarcheédilmur réussir les entretiens
et les questions de chaque théme sont présehi&emexe F et F1Le schéma
comprenait les theémes suivants: compréhension @atrdpreneuriat,
désirabilité, faisabilité, obstacles au développ@mentrepreneurial et ses
perspectives. Il est arrivé que des répondantsreaticertains themes sans que
des questions n'aient besoin d’étre posées, de m@umee d’autres thémes
apparaissaientpar le biais de ces intervenants, comme le lehgers
entrepreneurial, motivation et l'asymétrie d’infation entre décideurs et

exécutants.

Pour chacun des organismes de notre échantilleneméretiens ont été
réalisés avec des personnes ayant un role direst lGEntrepreneuriat. L’idée
générale était d’obtenir différents avis provendatces intervenants au niveau
de chaque organisme. L’ancrage d’'un comportemevtdrddle a la création
d’entreprises dans une organisation donnée impligu@cipalement ces
intervenants : dirigeants et employés adminisgat{acteurs) dappui a
'entrepreneuriat. Des entretiens avec les intaaxen dans le processus
entrepreneurial ont donc été nécessaires pour ehagganisme afin d’obtenir
une information compléte et reflétant le comportethpour nous permettre de

procéder a leur comparaison.
Procédures de la collecte de données

Dans la premiere vague (sériedous avons réalisé deux enquétes
seulement aupres d’un seul organisme. Par la suites avons élargi notre étude
a d’'autres organismes afin d’accroitre sa reprasgité. Toutefois, nous avons
entamé notre travail de terrain en ayant en maie liste des répondants

potentiels représentant les trois organismes cogsgrar |'étude.
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La liste des acteurs s’inspire de la liste du pegrorganisme aprés avoir connu
des modifications a la suite des résultats obtelowant la premiere exploration
du terrain. Cependant, la premiére vague desdrgenismes a été réalisée grace
a la contribution d’'un correspondant de presse tharégion. Le premier contact
a éte initié par ce correspondant de presgees avoir pris connaissance du sujet.
Il a organisé des rencontres qui se sont déroullses la plupart des cas, sur le
lieu de travail, dans un endroit public (café) audomicile du correspondant
quand la conversation devait se poursuivre. Lesstopres sur les différents
themes n'ont pas été posées en totalité des leigmreendez-vous. Nous les

avons réparties selon les vagues (rencontres).

Ainsi, en se référant a Carrier et Fortin (199J39rgensen (1989) et
Schatzman et Strauss (1973), des rencontres etale®rsations informelles
préalables ont prépgréomme il se dojtdes rencontres formelles, dans le but
d’avoir des informations sur le profil des partafps et tout en leur confirmant
le lieu et I'heure du rendez-vauselon leur convenance. Une date de rencontre
avec la personne contactée a donc éte fixée. Pa&ecpour ce type d’entretien
sous forme de conversation et de discussion, naesisaopté pour une
immersion totale (la majeure partie sur les lieuxtdhitement des dossiers de
création d’entreprises) comme le suggérent Plarg94()1 Girin (1986) et
Avenier (1989); car cette facon de procéder répanth problématique de
recherche, a la spécificité des acteurs et a lesbstulats de la méthodologie
(étre membre du village). Vu le refus catégoriqee stexprimer en d’autres
langues que le kabyle ou I'arabe dialectal, languaternelles des acteurs, nous
n‘avons eu aucun consentement a I'enregistremenie3a prise de notes a été
permise. Le tableau 7 présente le nombre de visitiestuées dans les trois

organismes.
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Tableau 7 : Le nombre de visites pour les 3 orgamses

Nom de I'organisme Nombre de visites réalisées
Début Fin Total

Vague 1| ANSE) . 1| Mai. 2014/ 1] Juin. 2034 2

i CNAC

L. ANGEM
Série 1
Vague 2 | ANSEJ 1 |Sept. 2014| 1 Oct.2014 2

ou CNAC 2 [Sept. 2014| 1| Oct.2014] 3

L. ANGEM
Série 2 2 |Sept. 2014 1| Occ. 2014 3
Vague 3 | ANSEJ 1 |Janv. 2015 - | 30jan2015 1

ou CNAC 1 |Févr. 2015 - | 28fev2015 1

n | ANGEM N R R
Série 3 1|Févr. 2015| - 28 fev 2015 1
Total 9 4 13

Alors, la premiére série concernant les donnéedivet a I'étudenous a

permis d’alimenter la premiere exploration sur lampréhension de
I'entrepreneuriat et de faire apparaitre quelquastefirs socioculturels et
motivationnels qui ont produit le comportement degeurs. Nous avons aussi
identifié d’autres organismes faisant partie dwcpssus entrepreneurial que nous
avions omis dans notre premier choix. Sur la baseeaite premiere vague et
d’'un seul organisme, il a semblé important, pourdiuxiéeme vague, de
considérer d’autres organismes. La premiere étppamfer organisme) a été

I'ceuvre du correspondant de presse.
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Par contre, les initiatives des deuxieme et troisidvagues élargies a d’autres
organismes ont été realisées grace a mes relgg@eennelles et a des amis qui
appartiennent a la sphere politique. Les investgat réalisées dans cette
deuxieme vague avaient une envergure importanteyligoant d’autres
personnes pour une période de 6 mois, les orgasig@eérant des facteurs
supplémentaires. Finalement, dans une troisiemeeydg collecte de données a
eté faite comme les précédenteans pour autant dégager d’autres facteurs
nouveaux ce qui confirme un nombre suffisant de facteursoandturels et
motivationnels pour ['atteinte des objectifs pouvsl Toutefois, un
guestionnaire a été introduit a la fin de la temseé vague pour 'ensemble des
acteurs (au nombre de 5¢pur mesurer I'importance des facteurs sociocei$ur
et motivationnels identifiés. Il importe de menti@n que la collecte de données
s’est faite de facon intensive pour les trois orgi@es en raison de ma
disponibilité. La collecte s’est déroulée en treégues sur une période de 06

mois.
3.3.1.3 La description de I'échantillon

Tous les organismes auxquels nous avons eu af@iteent dans un cadre
d’'une stratégie nationale pour réduire le chomalgris sommes a une époque
de grands changements, offrant de nouvelles pésssbéconomiques. L’Etat
veut passer du statut d’offreur d’emplois au statunitiateur & la création

d’emplois par I'entrepreneuriat.

Il vise a réduire le niveau de morosité qui séwnsl la région de la
Kabylie, en mettant en place un ensemble dorgasdgsnspécifiques
d’accompagnement en développement eéconomique @l.sBar conséquent,
I'Etat demeure insatisfait des retombées de cetiégie (comme déja rapporté
dans la section probléme managérial), et ce, md&géavantages fiscaux et
parafiscaux accordés aux porteurs de projets. Teat s’explique par les

résultats peu convaincants obtenus depuis la mis@@ication de sa stratégie.
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Afin d’y remédier et d’apporter notre pierre a ik, nous avons choisi
un échantillon de 54 intervenants représentantrées organismes a I'étude sur
la base de leur responsabilité¢ et de leur relaticecte avec la création
d’entreprises.L’annexe G présente en détail les personnes rencontrées pour
chacun des organismes. Dans les différents tahleauxetrouve, pour chaque
rencontre, le statut de la personne, I'organisnme diequel elle ceuvre, de méme

gue son réle dans le processus entrepreneuri&mahisation.
3.3.1.4 L’analyse des données

Pour trouver un fil conducteur dans la masse d'mfdions rassemblées a
partir des différents organismes, il faut priviEgiune stratégie d’analyse
appropriée au phénomene étudié et il faut une icatibn adaptée au contexte,
société orale refusant de s’exprimer en dehoradague maternelle. Le travail
d’analyse des données a été réalisé suite a Uéeriet la compilation de
I'ensemble des réponses obtenues dans les corngessat le questionnaire. A
instar de la collecte des données, le travaibasisté en un type de traitement
descriptif avec deux modes qualitatifs : entretiehsjuestionnaire. Au déhut
nous avons opté pour un modéle de grille heuristidianalyse, évidemment
elaborée apres chaque entretien comme le sugdeapassouse et Rispal (1996,
1998 ; Rispal, 2002), car il s’agit de données itptales. Mais nous I'avons

remplacé par une méthode toute proche de I'ethrwmdétogie.

L'analyse privilégiée s’inspire de I'analyse thémae (Paillé, 1996), de
'analyse ethnographique et ethnoculturelle, et’aealyse phénoménologique
(Paille, 1998 Marchesnay, 2001). En nous inspirant de Paillé,snavons
commencé a identifier les thémes issus des rappectds émanant des
conversations et de la discussion avec les réptmdam premier lieu, nous
avons procédé de maniére descriptive a repératdes essentielles,&n méme

temps les thémes inscrits dans le guide a travers tosaorits (transcrits).
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En deuxieme lieu, nous avons procédé au regroupgedenidées maitresses
sous forme de catégories se rapportant a la cuéinteepreneuriale et a son
développement. En troisieme lieu, nous avons opér&xamen discursif des
catégories et des themes. De la sorte, nous avofarp ressortir 'essence des
facteurs qui sous-tendent les comportements desvertants et tout ce qui les
guide dans la décision de la création d’entrepiiPeschamps, 1993). Le travail

a éte effectué d’une maniere classique.

L'utilisation des logiciels d'analyse des donnéasalgatives, comme
N’Vivo ou Atlas, n’a pas été nécessaire compte tdmunon-enregistrement des
entretiens et de la langue d’expression utilisée g répondants. Les
informations recueillies ont trait aux déclaratiates intervenants, a la propre
interprétation de leurs comportements spécifiqueacteurs d’aide a
I'entrepreneuriat. Nous avons codifié toutes leegaries de maniére a repérer

les similitudes dans les conversations et a faireapprochement.

Par conséguent, on est en mesure de dégager danddiffiérents
organismes les principales valeurs liées au tragtilau milieu du travail
(assistanat, motivation et asymétrie d’informatianxquelles ils se réferent dans
leurs comportements a I'égard de la création dégmises. Par ailleurs, nous
avons utilisé la méthode simple de calcul des t@#subdu questionnaire établi

pour chaque intervenant a la fin de la troisienmguea

Le questionnaire a été établi dans le but de eéréit de s’assurer des
propos obtenus auprés des répondants lors desti@mdreprécédents. Les
résultats obtenus ont permis de connaitre la posdes répondants par rapport
aux facteurs socioculturels et motivationnels ide&st dans notre recherche
'individualisme et le collectivisme, la compétitipla formation, I'éducation, les
croyances, l'assistanat, 'asymétrie d’informatites compétences et enfin, le
leadership. Ainsi, nous avons pu analyser la tétdke I'échantillon par tableaux

Croisés.
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En outre, le croisement des données entre entset@mi-directifs et analyse des
résultats du questionnaire nous a permis de Satisda critére de triangulation
des données (Miles et Huberman, 1994). Enfin, eg@se de rappel, notre
travail a été mené par une approchmic et non etic. Les réponses des

intervenants sont présentées dans divers tableacixagpitre 4.
3.4 Les considérations éthiques

Avant d’entamer la présentation des résultatsstilde notre obligation de
préciser que le projet de recherche s’inscrit dissnormes instaurées par
’AUL , dans le cadre de son engagement a |'éthique deckerche avec les
étres humains. Ainsi, le protocole de recherchbtarm I'approbation du Comité
d’éthique de la recherche le.......... Le certificat CER...Le terrain, objet de
notre étude, est les organismes de la promotida deation d’entreprises a Tiz-
Ouzou (Kabylie, Algérie). Toutefois, vu la spédifécdu terrain a étudigaucune
lettre d’engagement n’est signée par les intervisnanais nous nous sommes
engagés a respecter 'anonymat des personnes.dreg@ks seront conservees

sur CD et clé USB. La destruction sera faite jagties la soutenance de la thése.
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QUATRIEME CHAPITRE — RESULTATS

Ce chapitre se veut une présentation des résuldéus par I'analyse des
entretiens et du questionnaire établis aupres ctesira de chaque organisme, apres
s’étre prononcés sur lewompréhension de I'entrepreneuriat en répondart au

guestions ouvertes et neutres qui portent sur :

- les facteurs socioculturels contribuant au compeete entrepreneurial,
- les facteurs motivationnels contribuant au compoetet entrepreneurial,
- la place de la formation et de I'éducation, des pé@nces, du leadership

entrepreneuriaktc., pourun comportement entrepreneurial gagnant.

A la suite de leur déclaration sur la compréhensien’entrepreneuriat, ces
derniers ont eu a se prononcer sur les facteuisadirels et motivationnels qui
guident leurs comportements. Ils sont soit towitadaccord, soit en total désaccord

avec les propositions du questionnaifgué¢stionnaire en Annexe F1)

Nos résultats sont livrés en quatre sections. Dmpsemiere, nous présentons
les facteurs socioculturels et motivationnels quié@mergé lors des entretiens sur les
différents themes abordés avec ileervenants. Nous étalomss résultats obtenus
par le biais d’un questionnaire établi dans ledmitenforcer lesntretiens, puisous
effectuons une synthése de ces résultats. Dareuddéiine section, nous établissons
une schématisation des facteurs socioculturelsogivationnels. Dans la troisieme
section, nous évoquons les objectifs que se sads fles organismes d'aide a

I'entrepreneuriat et I'approche que devaient pradicces intervenants.
4.1 Organismes a 'étude

Des les premieres étapes de codage réaliséesjtilégtdent que pour bien
comprendre les comportements qui animent les ietamts en entrepreneuriat, nous

devions reconstituethacun des lieux de déroulement des enquétesisnges).
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Nous présentons d’'une facon plus détaillée les wojanismes concernés par
I'étude des facteurs socioculturels, motivationrelgeurs influences respectives sur
le comportement de ses acteurs de la créationrdfsiges, sur lesquelles porte notre
analyse. C’est en commencant 'analyse des dormégsous est apparu bénéfique
de réaliser au préalable une description sommagge atganismes étudiés. Cette
facon de faire s’est avérée utile pour reconstiesedonnées recueillies. Nous avons
préféré présenter a notre cible ces descriptiotaliées afin de la mettre en contexte
pour qu'elle arrive a mieux comprendre les infolorad collectées dans les
différents organismes faisant I'objet de notre gs@l En cours de codification, il
nous a été possible de dégager plusieurs catégmmeiunes a tous les organismes

de chacun des organismes, nous permettant de certnerthéme.

Les organismes d’accueil sont présentés en anngxas,contre nous
présentons les grandes catégories communes alesjuetfespondent les facteurs
socioculturels et motivationnels qui déterminestdemportements des acteurs de la
création d’entreprises de 'ANSEJ, CNAC et ANGEMaet seront étudiés comme
des sous-titres :

- individualisme;

- assistanat;

- compétition;

- croyance;

- éducation;

- Bureaucratie, asymétrie d’information et compétence

- formation;

- leadership;

- motivation (rémunération, évaluation, gestion deiéee, reconnaissance,

objectifs, lieu de travail [hygiene et sécuritélches et responsabilité).

Nous présentons les catégories dégagées lors rys@ des données sous

forme de sous-titres.
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4.1.1 Résultats des entretiens
Individualisme

Les résultats font état de certaines valeurs cifggs les répondants de
L’ANSEJ. Il s’avére que, d'un point de vue individuel, les mgents ont
généralement des valeurs négatives, dont le désisgment et le manque
d’ambition. La totalité des réponses démontrediiét individuel a agir seul et selon
ses relations. Le travail d’équipe n’est pas vaet le sentiment d’engagement et
d’initiative personnelle est inexistant « je nevaidle pas pour les responsablgs
bénéficient des avantages de tous genres (logesaaire, etc.); je ne gagne rien, je

ne coopérgas en dehors de mes taches®®.

De leurs co6tés, les répondants de la CNAC affirmgeiet « la vulgarisation des
avantages accordés a la création d’entreprisesietriise en application ne sont pas
assurées de facon adéquate par manque d’échang®rmdations entre les
intervenants concernés d’une part et envers leeynsr de projets d’autre part ».
L’étude d'un dossier et son cheminement sont souaus méandres de la
bureaucratie qui découragent et entrainent sowamtefus pour des raisons souvent
subjectives. On se rejette la responsabilité d’administration a une autre, d'un
responsable a un autre. On peut entendre chaceinsdins pour autant désigner un

responsable : « Mpjai fait mon travail, c’est I'autre qui ne I'a pdait »".

Dans la méme perspective, comme dans les autrarisnges que l'organisme
ANGEM s'’inscrit. Une culture de blocage et de lemtearactérise les intervenants.
La mise en application du dispositif de gestionmdigro crédit pour la création
d’entreprises frise I'échec. Les réponses des répondants dénmbntleur

désintéressement a agir en équipe et d’'assuméelemesponsabilité.

“®Extrait de I'entretien des intervenants S11n.3nS2kt S3In 3 — V3; codifiés : Ethnocentrismes
4®Extrait des entretiens S2.In.2, S2 In 1 et S3 In 3; V3. Codifiés : Ethnocestrie.
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On constate une absence totale de sens de respitdhsadividuelle et le propos
suivant abonde dans ce sens: « ce n’'est pas rest, l@autre ». Cette dimension
d’'individualisme nous a permis de repérer le nivediacceptation de
'entrepreneuriat au sein de cet organisme « ngdasons jamais travaillé en

concertation 39,
4.1.1.2 Assistanat

L'assistanat est la tendance de I'Etat & ne pasnrgitre la liberté et la
capacité de l'individu a se prendre responsable déi le placer toujours sous son
autorité ce qui lui donnera la force de I'avoir comme aéhéra son idéologie par
démagogieL’assistanat est vénéré et revient dans chaquegstieEm et chaque fois
gu'une question est soulevée. Selon les intervenalet 'ANSEJ, CNAC et
ANGEM, cette situation n’est pas le fruit du hasardut cela s’avére compatible
avec quelques propos des intervenants : « nos tasahlaires sont garantis, nous
n‘avons aucune obligation de résultat, nous n’avaansun pouvoir décisionnel,
I'essentiel c’est d’appliquer a la lettre les direes émanant de la direction centrale
sans que nos supérieurs définissent ce que nousmevaire et avec qui le faire ».
Les responsables d’'aide a I'entrepreneuriat seid@mnt comme des exécutants.
Toutes les difficultés sont soumises a la directiénéralePlus encore, ses propos
d’intervenants sont révélateurs d'un facteur sadtacel nouvellement ancré par le
pouvoir central : « Il faut assister ses jeunesdamontage des entreprises et aucun
dossier ne sera rejeté, pour qu'ils nous laissemyqtilles; IEtat est 1a pour tout
faire; c’est notre probléme et non le votre ». @&pos illustrent bien cette aversion
pour l'effort : « de la subvention des produitsptemiére nécessité a la subvention
des entreprises. Tout ceci explique pourquoi la volonté desmw@ants n’est pas

de favoriser le climat entrepreneurial.

50 Extrait des entretiens S3.In.3, S1. In 2; V3. Ciédif Ethnocentrisme.
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Les intervenants avouent avoir exigé une prisehange totale par I'Etaplutét que
de sensibiliser la population a se chercher detsdui permettant de se prendre en
charge. Ainsi, l'intérét de coopérer n'est pas fidire. Tous ces élements

expliquent la résistance des intervenants a fagolésclimat entrepreneurial.
4.1.1.3 Compétition (rivalite)

Les déclarations des intervenants sont identigaes tbus les organismes et
montrent une rupture totale du sens que I'on da@ntecompétition. Cette derniere
n‘est pas un mythe, mais une réalité qui existesddm société kabyle.
Traditionnellement, la compétition est bien vue slda société kabyle. Un vieil
adage populaire dit : « celui qui est indifférenfadcompétition n'a pas de cceur ».
Cependant, elle doit étre positive, constructiviaiee avancer les choses, car elle est
vécue comme un dépassement de soi-méme. Elledétaitencadrée par des regles
éthiques et sociales strictes, implicites et ekplc pour maintenir la cohésion
sociale et contribuer au bien-étre de la communa\isi, celui qui s’enrichissait le
plus avait le devoir d’aider (jusqu’'a un certainirpp les plus démunis avec

modestietout en ayant le droit de réussir individuellement

Les proverbes suivants faisaient loi : « mangeagtage ou mange en secret;
qui veut étre grand doit commeng®r étre petit ». Ainsi, ce n’est pas l'individuiq
doit se mettre de I'avant avec ce qu'il posseédeisast le village qui doit lui
reconnaitre sa position et lui témoigner son resmee il les aura mérités avec ses
gualités humaines et les gestes qu'il aura poségmice de sa communauté. Ainsi,
la compétition se faisait dans l'interdépendanceair le bien collectif tout en
assurant un bien-étre individuel. Or, nous asssstanune vision complétement
pervertie de la compétition. Les intervenants sootivés par une compétition qui ne
fait pas avancer les choses, mais qui les blodgisoht généralement d’accord avec
les déclarations suivantes :
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« Personne n'a de pire ennemi que son frére; tog eat ton malheur} ce
qui contraste avec les proverbes traditionnels cemroelui qui n'a pas de frere est
condamné a étre mépriséAvant de continuer, il nous apparaicessaire d’attirer
I'attention du lecteur sur un élément qui nous denmtbportant pour notre travail de

chercheur issu de la société sur laquelle ponpedsente étude.

Ce que nous avons dit a propos du concept detierriig® et des rapports au
sein de la famille ne signifie pas qu’il 'y avpds de conflits entre des fréres ou des
membres d’'une méme famille dans la société kabgidittonnelle. Cependant, cet
état de fait était considéré comme marginal et ek pour la communauté. i
était loin d’étre généralisé. C'est d'ailleurs ag gst surprenant dans les propos des
intervenants. Toutes les valeurs positivesrohoté serréqui assuraient, entre autres,
le bien-étre de la communauté (quelquefois aurdétrt méme de I'individu) se sont
perverties. Dans la société traditionnelle, lesviddis se mettaient en valeur par leur
capacité et leurs aptitudes a étre au service dupgr en faisant progresser les
choses, en étant généreux et sensibles a la dodésuautres et en étant de fins
médiateurs dans la résolution de conflits; lesrugeants, eux, retirent une certaine
valorisation a se prouver mutuellement qu’ils staggables de freiner toute initiative
constructive et collective. Ainsi, pour les intemaats, la compétition se définit
comme une opposition a l'aufret se lisent constamment dans les propos des
répondants : « Je ferai tout pour le freiner, tlasogant, il ne dit méme pas bonjour,
c’est un rapporteur, etc. »

4.1.1.4 Croyances

Les réponses obtenues des acteurs se scindent e ulee partie des
répondants s’en remet a la chance et une autiie peott aux efforts personnels. Par
contre, on a identifi¢ un point commun entre lesixd@arties : I'habitude et
confiance perdue.

st Extrait des entretiens S1 In.3, S2 In 3.1 et S3; M 3, codifiés : conflits

135



Pour une majorité des répondants, la réussite wlenféssion a savoir réaliser une
plus-value économique et sociale dépend d’'un doeuea ce qui implique que le

hasard n'y est pour rien. Dans ce cas, déciderékr cne culture entrepreneuriale
favorable demande une grande confiance en soimaitise de son destin, de la
conviction et un travail collectif. Selon ces inMenants,cela exige de fournir des

efforts, de poser des actions susceptibles dese¢aes objectifs, d’étre responsable
de soi-méme et de prendre en charge son avaloirs que pour la minorité des
répondants, tous les événements qui se déroulem @a vie d’'une personne

dépendent de la chance. Tout est écrit a la naesda I'étre, on ne fait que suivre
son destin : « Nous avons tout fait, nous ne creymus a nos efforts, tout est entre

les mains de Dieu®%

Des réticences envers l'entrepreneuriat ont étéllalies ressenties chez les
répondants des différents organismes. Ces dewvergent qu’ils ne sont convaincus
a aucun moment que linitiative de création d'eptiges aboutira. La croyance
aveugle a fait en sorte de décourager toute actiostructivelLa croyance a I'échec

est omniprésente. Ces propos d’intervenants saitatifs : « quand je pense aux
entreprises publigues qui possédaient tous les msofi@eanciers, structuraux, je
doute fort que la réussite soit possible pour B8aes qui viennent d’arriver, autant
ne pas se fatiguer ». C’est comme ci tu denses pour un aveuglas.contre, ces

mémes intervenants affirment étre favorables drégmeneuriat commercial. A leurs

yeux, le commerce informel a toujours bien fonatién
4.1.1.5 Education

L’éducation dispensée par nos écoles est orieng¥s la formation des
demandeurs d’emploi. D’ailleurs, nous avons apguis les intervenants ne sont pas

initiés au monde de la création d’entreprises éaméneuriat).

52 Extrait des entretiens S1.In3, S2.In2; V1, V2, \@odifiés : Preuves
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Cela s’explique par ces déclarations d’intervenans qualifient péjorativement
I'école algérienne dnprimerie: «I'école algérienne délivre des diplémes et des
gualifications meédiocres, c’est une imprimerie xesGnémes répondants disaient :
« partir & I'école est une perte de temps » Ce comportement négatif des
intervenants envers I'entrepreneuriat résulte d'upelitigue éducative mal
orchestrée. Les acteurs d’appui a I'entreprenetgi@nnaissent a I'unanimité qu'ils

ne sont point formés pour ce genre d’activitéyrsétur propos :

« Nous sommes chargés djpmgramme considéré comme un moyen de réduire le
chémage dans le pays. Ce genre de tache demandemegtences, un niveau

d’instruction et une formation adéquate. Nous neusmes rendu compte que cette
incompatibilité nous améne a pas donner la contrepartie a cette population

porteuse de projeta

Cet état de fait est la conséquence d'un systénueaétl que les répondants
considerent comme suit : “I'école algérienne se atribuer un rble de garderie, un
lieu de détention et non un lieu de savoir, I'édwca est sur une rive et
'entrepreneuriat sur une autrd’a déviation de I'école de sa missjajqui est de
produire des générations plus autonomes qui pewsemdrendre en charge en se
gualifiant, donne naissance a une catégorie der@neurs formels informels ou
informels, des assistés dans leur vie ainsi que tam entreprise. Ce qui explique
encore I'échec de l'entrepreneuriat, c'est le rempnent des intervenants non
qualifiés aux postes de facilitateurs de I'entreprgiat. Les propos des intervenants
parlent d’eux-mémes: “Aucun lien avec l'entrepname, nous n’avons pas
bénéficié d’une formation, sauf par mesure discgite; I'avenir d'une société c’'est
I'école, mais chez nousl'école est une perte de temps”. Cette vision &ela
développerant de la culture entrepreneurialééducation orientée vers la création
d’entreprises n’existe padans le parcours des intervenants. L'école algéeien

privilégie le quantitatif au détriment du qualifati

S3Extrait des entretiens S1 In.7, S2 In 12.1 et SB.1nl; V 3, codifiés : indifférence.
S4Extrait des intervenants de S2.1 In 3, S3.3 Ine833.3 In 2 — V1, V2, V3; codifiés : Indifférence.
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Bien que, I'entrepreneuriat est un état d’espnit,amseignement en continuité du
primaire a l'université est obligatoireOh comprend bien que I'échec scolaire
engendre I'échec entrepreneurial, car nous sommmespwr produit de notre

éducation; nous sommes issus d’'un milieu ou |'édoca’est pas une priorité”.
4.1.1.6 Bureaucratie et asymétrie d’information

Le climat des affaires a mauvaise presse. Entaomégiilarités et caractérisé
par une extréme lenteur, il est percu d’'une maniggative. L'intervenant, soit
consciemment et/ou inconsciemment a intériorise qaisture par rapport au monde
des affaires est porté a ralentir la procédurerdation d’entreprises sans qu’il soit
capable d’expliquer son attitude d’'une maniere ahbje. Les répondants des trois
organismes affichent leurs positions sans prendraedul : “Toute initiative de
création d’entreprises est soumise a nous intentsnat nous leur exigeons
beaucoup de paperasse pour les décourager, nousaleemettons des informations
jugées incomplétes en notre possession et nougedres nos agents de leur dire : ‘je
ne suis pas la’Cependant, les intervenants sont conscients quefdeon d’agir
n'est pas éthique, mais pour se faire valoir @traéint : ‘C’est plus fort que nous,
méme nous on a de la difficulté a comprendre lesdgutures et les directives de nos
supérieurs’. ‘Il arrive souvent que linformatiorrrige sans I'accompagner de
procédures et de politiques de son applicationsal@st la seule voie de donner ou
de manifester notre malaise en direction de nogrgps’ nous savons que nous
appliquons un programme politiquid” Les intervenants affirment leur volong
freiner touteinitiative de création d’entreprises, et ce, pdifierentes considérations
socioculturelles et motivationnelles. Ces proposdafirment : “la hiérarchie trop
forte et la non-reconnaissance des efforts et wsuttmformation qui arrive au

compte-golte sans cohérence, truffée d'incomprétrees de zones d’'ombres”.

55 Extrait des entretiens S1.In3, S3.In3, S2.In3; V¥4, V3. Codifié : Lenteur
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Le réflexe de lintervenargst de ralentir la procédure de création d’eniseprsans
raison valable vis-a-vis de I'entrepreneur. L’ades répondants est une résultante
d’'un cumul de climat de travail mal sain dont Iegig évoluent. Ces intervenants
nous déclarent: “nous sommes marqués par lesvameons”, “nous sommes
commandés par des opportunisteSuite aux déclarations des acteurs, nous
détectons la raison de I'asymétrie d’informationilgwivent dans leurs organismes
respectifs. S'en référent a Williamson (1994jui souligne que ce genre d’asymétrie
provient d’'un certain comportement opportunisteddfinit 'opportunisme comme,
la recherche de lintérét personnel stratégiquel@anoyen de la tromperie, de la
divulgation d’informations incomplétes ou dénatsré€e genre de personne
n'affiche aucun engagement vers l'organisme. Cegréis sont ailleurs.
L’'opportunisme est responsable des asymétriesadiimdtions qui compliquent le

fonctionnement de I'organisation.
4.1.1.7Compétences et formation

Comme on le sait, les organisations doivent déyspp’habileté a changer en
fonction des pressions extérieures et intérieueta peut concerner, le besoin de
réaliser des changements qui visent notammentgdiosation du travail et le
développement de nouvelles compétences pour ledogdsp Dans le cas des
répondants des trois organismes, leur demandatwlder les efforts pour avoir le
maximum d’entreprises a créer auprés des jeunasrdpondants disent “On nous
demande de performer, mais avec quoi ? Aucun planformation, ni plan
d’orientation, a aucun moment un diagnostique desoins n’'a été fait”. Pour y
arriver, l'organisation doit miser sur le dévelopmat des compétences de ses
employés et en s’assurant que son environnemeanhisajionnel immédiat lui est

adéquat. Nous soulignons que dans le cas des sngesia I'étude, c’est l'inverse.

56 http://www.memoireonline.com/10/08/1605/impactsHations-monetaires-effort-salaries-
positifs-negatifs.htmiConsulté fevrier 2015
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Selon les propos des répondants « ils veulerdrfedettes sans casser les ceufs”, ils
continuent de signaler : avec des moyens rudinmestda direction nous ordonne de
faire passer une tonne de dossiers qui dépassapkcite de I'employé et sans
contrepartie, méme symbolique ». Alors, « Commeontilez — vous avoir un
rendement ou progresser, c’est la frustration etéigout total, un climat d’intox ».
Bien que, nous savons tous que la performance dugenisation est directement
proportionnelle aux compétences des employés atrapidité d’exécuter la tache
pour atteindre les objectifs fixés. Les intervesamus annonce un autre élément pas
de moindres importances est le suivant : « La ptmmale la formation est souvent
déficiente dans nos organismes, un langage quasimexistant, la direction n'a
jamais cherché a mettre a jour nos connaissan@esrealgré notre incompétence en
entrepreneuriat, sans lien avec les postes eniguegte nous occupions ». Alors, en
ce qui concerne le futur des employés dans lesnmga&s «rien n’est clair,
aujourd’hui, on est la, demain on ne le sait pa8insi, si on veut augmenter la
productivité des organismes et répondre aux adedte 'Etat et & celles des
demandeurs d’emploi, il faut bien motiver les emnypk de la promotion de
'entrepreneuriat, notamment on les formant poumlder les lacunes en
entrepreneuriat. Cela pourrait susciter des a#gumbsitives envers I'entrepreneuriat
par une politique d’intéressement et de reconnaigsah en croire que le manque de
stratégie de formation a tous les niveaux de leahséie a engendré un roulement, de
'absentéisme et de la frustration. Les déclaratismvantes font preuve « plusieurs
fois on arrive aux bureaux, une nouvelle recrueymment? 2 a 3 semaines, elle n’est
plus 1&!®"» Pourtant, pour progresser et développer des dempes, c’est par la
formation continue. « On ne peut pas demander aagutants de performer si les
décideurs ne sont pas performartstelle est la déclaration des intervenants. La

formation fait défaut a tous les niveaux. Plusieussllons faibles cohabitent.

57 Extraits des intervenants : S3.In3; V1, V2, V3. {fied Frein
8 Extraits des intervenants : S2.In3; V3 Codifié : Frein
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Enfin, « aux yeux des décideurs la formation ctmstune charge et sans incidence

sur la performance » disaient les intervenants.
4.1.1.8 Leadership

Un terme a confusion chez la majorité des répoddirganismes étudiés. « Le

leadership est synonyme de gestionnaire ou de &deup (baratineur) ».

Selon les auteurs le terme gestion, est de fardessabilité de 'organisation et de
lui permettre de fonctionner sans heurtes. Le keshge vise a faciliter 'adaptation et
linstauration des changements nécessaires. Cepenaia jour d’aujourd’hui, un
gestionnaire doit étre aussi un leader a défaulpill sS’entourer des gens capables
d’assurer les taches négligées. Pour d’autres dgms, « le bon leader est celui qui

réalise de bons résultats, I'inverse est valabf@éette attribution est déductive.

Une partie des déclarations stipulent « On n’'a gmdeaders, on a des personnes
autoritaires qui appliquent le pouvoir coercitif gést tout! ». Pour les auteurs ce
profil est traditionnel. Un leader pour les répamda « est celui qui nous écoute et
échange avec nous » ce raisonnement s'inscrit dangrofil des leaderships
implicites, il est dans I'esprit des répondantsysl plus le comportement du leader
est conforme a l'idée que se font ses subordomhés ses relations avec eux seront
fructueuses et meilleurs seront les résultats.iAmsus comprenions qu’un leader
idéal dépend de l'idée personnelle que fait champervenant des qualités qui
caractérisent un « bon leader » et des comportsnggriddopte un « vrai leader »
dans telles ou telles circonstances. Cette configpgance des organismes est en
partie liee a une absence de véritable leademetldadership entreprneurial partagé
dans la hiérarchie des institutions (ANSEJ, CNAGIGEM). Les propos suivants
sont réveélateurs : «une formation sur le leadprsirganisationnel initié par le
ministere en direction des premiers responsablete arientée pour les exécutants,
car, nos chefs se disent avoir dépassés ca »upglase que ses dirigeants n'ont rien

compris du concept de leadership.
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4.1.1.9 Motivation au milieu du travail

Aujourd’hui, la préoccupation commune a tous lestiganaires soucieux de la
survie de leurs organisations devant des défisurgj@ar exemple créer plusieurs
emplois par lintermédiaire de I'entrepreneuriatuporéduire parallélement le
chémage galopant. C’est probablement la nécessit@ativer les employés a tous
les nivaux de la hiérarchie et de créer les camulitiqui les inciteront a déployer
davantage des efforts pour atteindre les objediXés. Les spécialistes en
comportement organisationnel définissent la madtwatau travail comme un
ensemble des énergies qui sous-tentleréntation, l'intensité et la persistanades
efforts qu’un individu consacre a son travdilCependant, la motivation ne se
présente pas de facon simple. Il faut savoir laadyiser ou la stimuler en jouant sur
des besoins affichés et latents. Sachant bienlagmtivation prend source a partir
des facteurs intrinséques (personnalité, valeuitudes, etc.) et des facteurs
extrinseques (environnement). De plus, limportardes besoins dépend des
cultures. A cet égard, il faut une connaissancéajtarde son personnel et agir sur

les personnes et leur environnement selon la sagceotivation.

Sur le terrain de notre étude, tout semble fonogora contre-courant, se référent
aux différentes déclarations des intervenants demiti quelques-unes: «les

décideurs exigent des résultats sans pour autamardéer dans quelles conditions
peut-on les atteindre »; « Nos besoins primairesomné méme pas pris en compte, un
salaire misérable, nos assurances se limitent gumaaladies courantes (grippe,
accident), mais pas de couverture en cas de mabadiessionnelle (stress, burn-
out), etc. » «On travail dans des conditions Ipésj presque tous les moyens
matériels sont inadéquats, par exemple les chas®wd incompatibles, la

climatisation, on est chanceux de l'avoir et chamcguand sa marche, hygiéne de
'endroit insalubre en général ». Les répondantgisaent de souligner que « c’est

de I'exploitation sans reconnaissance, sans paditdjavancement ou de carriere ».

®9 | ‘orientation concerne le choix, exemple entre qualité et qtgntintensité concerne la quantité
d’énergie déployée dd persistanceoncerne la durée des efforts.
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Cet état de fait conduit & des relations conflibése(émotionnelles et de foffl, par
exemple, on demande de revoir les taches a exéooterfaire mieux ou bien un
espace compatible. Ceci est mal pris et il entraine certaine tension ». Une
iniquité est manifeste envers les intervenantsusme savons méme pas, comment
somme-nous évalueés, les récompenses sont malieSpddes fois, des employés
obtiennent des promotions ou des primes et/oufigaitons, mais comment on ne le
sait pas: c'est de la frustration ». Tellement ilgervenants en ont le ras le bol,
disaient « ¢ca arrive a quelqu’'un de demander uam@tion ou une aide sociale, le
traitement est vite fait, toutefois des cas simglaitrainent longtemps. Un sentiment
d’injustice s'installe, on te fait courir partowgtc.) ». Aprés toutes ces déclarations
des différents intervenants, nous constatons gsebéses fondamentales de la
motivation au milieu du travail sont bafouées ttigie la théorie de la hiérarchie des
besoins de Maslow, la théorie ERD de Alderfer,Héotie des besoins acquis de

McClelland et la théorie bifactorielle de Herzberg.

Les répondants insistaient beaucoup sur la valeuilsqaccordaient aux
récompenses. Toutefois, plusieurs déceptions paoraa nos attentes. Nous savons
bien que « les efforts déployés permettent d’atreite niveau de rendement visé.
La récompense sera proportionnelle au niveau delereant atteint » cette
déclaration s’inscrit dans la théorie d’attentevo®om. « On n’a pas le choix, sinon
on n'est pas la» une certaine dissonance cogngivestalle. Les intervenants
affichent un comportement non reluisant en désdcawec leurs attitudes, a la fin,
cette catégorie d’individus abandonne l'organisatiou termine avec tristesse.
Encore, d’autres répondants disaient « a chagseyfa la situation sociale est sur la
voie d'exploser (demande d’emploi élevée, logemesadaires, etc.), la direction
nous exige d’'atteindre des objectifs en un tempsercg alors a ce moment-la, une
pression terrible s’installe, un sentiment de & ffiaire ou d’abandonner s’installe

en nous, et nous habites a jamais ».

€0 conflit émotionnel probléme relationnel qui se manifeste, notammpat des sentiments de
colere, de méfiance, d’animosité, de crainte etadeuneConflit de fond désaccord fondamental sur
les objectifs a poursuivre ou sur les moyens diyeair.
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Cette situation est loin d’étre proche des pringippostulats des théories en matiére
de motivation. Par exemple, la théorie de I'équitAdams qui souligne toute
iniquité percue par l'individu est source de mdiiwa. Il pourrait alors décider de
diminuer ses efforts ou de démissionner. Si I'erg@lpercoit qu’un traitement en sa
cause est non équitable, cela pourrait le condiuinene frustration et la tension
(démotivation). Pour la théorie des attentes demrqui stipule que si un élément
des trois suivants : attentes, instrumentalitéat#nce n’est pas satisfait le degré de
motivation tend vers zéro. Alors, dans le cas épemdants cette situation est bien
présente et réelle. Enfin, la théorie de la fixatiles objectifs est une illusion, du fait
gue l'une des exigences pour produire une motimatieez les employés n’est pas
respectée. Il s’agit des objectifs, alors nous sa\men que les objectifs doivent étre
smaurt (simple, mesurable, réalisable et dans un temgs 8éfinit). Plus encore,

associer les employés a la fixation d’objectifsuest source de motivation.

Suite aux réponses obtenues des acteurs de la fwande I'entrepreneuriat, le
succes, la performance ou le rendement n’est pasdsmain. Sachant bien, que le
c6té culturel est pour beaucoup de choses, maidididu est un étre qui vit
d’émotions, de perceptions, etc. Toutefois, motigeremployés reste comme moyen
sur lequel le gestionnaire peut compter, sauf qigit trouver la recette qu’il faut.
Ainsi, un ensemble de recommandations seront pigsemans le chapitre 5. C'est

I'un des objectifs de notre étude.
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4.1.2 L’analyse du questionnaire

Une a trois questions ont été posées (étes-voasathou en désaccord?). Le
répondant a la possibilité de porter une croix damcase correspondant a sa réponse.
Le choix des questions provient de nos résultastrbtiens avec les répondants. La
rubrique résultats donne le nombre de répondantsomi d’accord et ceux qui ne le

sont pas.

En guise de rappel, la population concernée pquéstionnaire est bel et bien
une société orale qui, dans ses échanges verbaes ehteractions, se réféere aux
proverbes et aux vécus. C’est a partir de ces Eistiques que nous avons établi

notre questionnaire.
4.1.2.1 L'individualisme chez les intervenants

Les résultats du Tableau 8 font état de l'importamccordée a certaines
valeurs par les répondants de I'échantillon. Ivéfe que la majorité des répondants
trouve peu importantes les valeurs comme : « latriboition permanente a la
I'organisation ». Par contre«'ambition de travailler dur pour soi-méme » est
élément plus important pour eux. Les 16/18 des mépots sont d’accord
contrairement aux 2/18 dentre eux. Ce qui expliqaeprésence d'un esprit

individualiste fort. Le pourcentage obtenu le merdiairement.
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Tableau 8: Pronostic d’accord et de désaccord avec les prop@oncernant
importance des valeurs de la fidélité a s-méme selon les intervenan

Question 1 Intervenants | Nombre Résultats
D’accord Désaccor

Etes-vous d’accorc¢| Organism 1 18 5 13

ou en désaccol

avec la contributiol| Organisme 2 | 18 4 14

permanente pour

I'organisation? Organisme 3 | 18 4 14

Question 2

Etes-vousi'accord| Organisme 1 | 18 15 3

ou en désaccotl

avec le fait d’avoill Organisme 2 | 18 16 2

de [l'ambition de

travailler dur pouil Organisme 3 | 18 16 2

Soi-méme?

Réponses en accord
question 1

W organisme 1l M organisme2 organisme3 ®

27,77% 22,23%

22,23%

Réponses en désaccord
question 1

Horganisme 1l M organisme2 organisme3 H

72,23% 77,77%
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Réponses en accord
question 2

M organisme 1 M organisme2 organisme3 ®

88,88%

Réponses en désaccord
question 2

M organisme 1 M organisme2 organisme3 ®

16,66%

Le tax de réponse obtenu pour les deux questions dansdiféérents
organismes edignificatif, en accord le taux est de 22 % a% Hans la prerére
guestion et il est de % a 78% en désaccord. Ce taux confirme la notion de ah
pour soi et Dieu pour us. Un individualisme dans les organismDans la
deuxieme questiorg taux de réponse en accord est déo88 8¢{%, et il est de
11,11 % a 1P6 dans le désaccord. Ces résultéémontrent un certain clanisme
I'incohésion des équipe

Dans le tablez 9, les intervenants a lI'unanimité disaient’ils sontd’'accord
avec le fait que le bi-étre de I'individu prime sur celui demitres.Ces résultats

démontrent le niveau d’individualisme et de -contribution au collecti
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Tableau 9 :Pronostic ¢’accord et de désaccord avec les propos portant s

la fidélité a soiiméme selon les intervenan

Question 1 Intervenants | Nombre Résultats
_ D’accord Désaccord
Etes-vous d'accord ou e| Organism 1 18 18
désaccord avec l'idée q;
le bien-étre de individu | Or9anisme 2. | 18 18
doit primer sur celui dses )

R Organisme 3 | 18 18
collegues?
Question 2
Etes-vous d'accord ou e| Organism 1 18 18
désaccord avdtadage qui
dit quaprés moi cest le| Organisme 2. | 18 18
déluge? )

Organisme 3 | 18 18

B Organisme 1

B Organisme 2

Réponse en accord
question 1l et 2

m Organisme 3
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Réponse en désaccord
question 1 et 2

B Organisme 1 M Organisme2 m Organisme 3

Le pourcentage obtenu est de % pour I'ensemble des organismes. Ces rést
confirment la préence d'une culture individiste chez les intervenants. Nc

n'avions obtenu aucun pourcentage dans le désa

Dans le tablez 10, 9/18 des répondants de chaqrganism sont d’accord sur
le point « Lacollaboratiol est basée sur certaines regiple méme résultat s’affict
pour le désaccord 9/, pour chague organisme. Poule«devoir cdlectif... », les
résultats des répondants qui sont en désaccord (1318) sont supérieurs a ce
qui sont d’accord (5 a 8/1: Par contre, il faut signaler que sur I'énon I'intérét de
I’ organisme pour créer plus d’entreprises et plusgleis est I'affaire de toL », les
avis des répondants divergent d'une facon peufgigtive dans un selorganisme
(1-2-3). Les répondants deorganisme® et 3 (allant de 12/18 a 14/18) s
d’accord et ceux qui ne le sont pas obtiennent de 4/18 8810Jous en déduisol

un caractere individuel et de r-partage et chacun tire la couverture de son
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Tableau 10 : Pronostic d’accord ou de désaccord awées propos portant sur
I'attachement & I'organisation et au travail d’équipe (intérét commun)

Question 1 Intervenants | Nombre Résultats
D’accord désaccord
Etes-vous d’accord ou en désaccord avec I'i| Organism 1 18 9
gue le travail en équipe est basé sur| la
discipline, le respect de certaines régles social rsganisme 2|18 9 9
et les résultats? )
Organisme 3 | 18 9 9
Questior 2
Etes-vous d’accord ou en désaccord avec le| Organism 1 18 8 1
que lintérét de [lorganisme a créer plus
d’entreprises et d’emplois est I'affaire de tous ?Organisme 2|18 12 6
Organisme 3 | 18 14 4
Question 3
Etes-vous d’accord ou en désaccord avec I'i| Organism 1 18 7 1
gue le devoir collectif envers I'organisation est
comme une poutre de maison que chacun Og{tganisme 2|18 8 10
soulever de son c6té? )
Organisme 3 | 18 5 13
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Réponse en accord
question1,2et3

M Organisme 1l M Organisme?2 ™ Organisme 3

Réponse en désaccord
question1,2et3

B Organisme 1l M Organisme2 M Organisme 3

Nous constons un pourcenteéquilibréentre I'accord et le désaccord dan:
premige question (5 % accord et 500 désaccord). Dans la deéme question, le
pourcentage d’accord est entre 44,44 et T %, le désaccord varie entre 22 % a
77,77%. Pour la troieme question, I'accord setise entre 27,7% et 28,88 %, le

désaccord entre 61, % et 72,22 %. Cessaltats confirment I'esprit individualis
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4.1.2.2 Compétition (rivalité)

Les résultats du tableau 11 démontrent a quel peintépris de soi est

institutionnalisé, résultant d’'une longue accultimra a des doctrines aliénantes

érigées en systéme, et se traduit par une animesitérs les collegues pour la

proposition « un collegue est un frere », le rég@st grandement faible.

Tableau 11 : Pronostic d’accord et de désaccord awées propos portant sur la
compétition au sein des organismes

Question 1 Intervenants | Nombre Résultats
D’accord | Désaccord
Etes-vous d'accord ou en désaccord avec I'i| Organism 1 | 18 18
gue la personne n'a de pire ennemi que [son
collégue de travail? Organisme 2/ 18 18 0
Organisme 3| 18 18 0
Question 2
Etes-vous d'accord ou en désaccord avec I'i| Organism 1 | 18 3 1
qu’un collegue est un frére?
Organisme 2| 18 2 16
Organisme 3| 18 2 16
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Réponse en accord
question 1

B Organisme 1l MW Organisme2 mOrganisme 3

Réponse en désaccord
question 2

B Organisme 1 M Organisme 2 ®™ Organisme 3

Le pourcentage obtenu dans les trois organismes lpgoremére question est de
100 %. (100% en accord et de % en désaccordiCe qui explique la division de
rangs au seimles organisations en étu Les réultats de la deuéeme question en
accord varient entre 11, % et 16,66 %, en désaccord lesuléats varient entr
83,33 % et 88,88. Ce résultat confirme le résultat pé&dent (répris et la

désunion).
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4.1.2.2.1 Compétition en dehors des organismes (ens les entrepreneurs)

Le tableau 12 nous enseigne que tous les répondantsd’accord sur les

points suivants : 'opportunisme et I'enrichissememmme motivation principale de

I'’étre humain.

Tableau 12 : Pronostic d’accord et de désaccord awées propos portant sur la
compétition en dehors des organismes

Question 1 Intervenants | Nombre Résaalts
D’accord Désaccord
Etesvous d’accord ou en désaccord a| Organism 1 | 18 18
I'idée que I'opportunisme soit indissociahle
de I'esprit de compétition ou de rivalité? Organisme 2| 18 18 0
Organisme 3| 18 18 0
Question 2
Etes-vous d’accord ou en désaccord a| Organisme 1| 18 18 0
I'idée que I'envie de s’enrichir est la plus
. . Organisme 2 18 18 0
grande motivation humaine?
Organisme 3 | 18 18 0
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Réponse en accord et en désaccord
question 1let2

B Organisme 1 ® Organisme 2 Organisme 3

Pour les deux questions, nous avons obtenu du%. Ce qui prouve que
I'opportunisme prédomine, ainsi que émunéation comme mobi principale de

motivation.

4.1.23 Croyance:!

Dans le tablee 13, nous constatons que 15 répondants s, pour chaque
site, sont d’accord ave¢: « La réussite économique dépede Diel », et « Nous ne
pouvons rien changer a notre de ». Par contre, il faut signaler ¢, pour le point
«L’homme est le maitre de son de», les résultats obtenus des différe
intervenants d’organismes sont proches. Allant/d8 2 6/18,Is sont en faveur d
désaccord avec un résultat de 12/18 a 16/18. Gedtats nous renseignent sut

forte croyance des intervenants en la force di
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Tableau 13: Pronostic d’accord et de désaccord avec les propaoncernan les
croyances aupres des intervenants

Question 1 Intervenants Nombre Résultats
D’accord | Désaccord

Etes-vous d'accord ou en désacci Organism 1 18 15

avec la croyance que la réus:

entrepreneurialdépend de Diet Organisme 2 18 15 3
Organisme 3 18 15 3

Question 2

Etes-vous d'accord ou en désacci| Organism 1 18 8 1

avec I'idée que homme est le maitre «

son destin? Organisme 2 18 6 12
Organisme 3 18 2 16

Question 3

Etes-vous d'accord ou en désacct| Organism: 1 18 14

avec la croyance que nous ne pouv

rien changer & notre dest Organisme 2 18 15 3
Organisme 3 18 16 2

Réponse en accord
question let3

M Organisme 1

M Organisme 2

Organisme 3
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Réponse en désaccord
question 1let3

B Organisme 1 ® Organisme 2 Organisme 3

11.11%

Selon les rsultats obtenus pour les trois questions se ragmoét I'accord vi-avis
de la croyance, 2 questic1 et 3 présentent un pourcentage qui varie enti& %
et 88.88 %.

Pour le désaccord 2 questi 1 et 3 présntent des résultats allant de 1:% a
22.22 %. Ces mtlltats confortent la présence en force de la awyalans deu
organismes. Seulement, un seul organisme donbordrle contraire entre 11. %
et 44.44 % dasd’accord que le destin est entre mains de I'individu, entre 55.! %
et 88.88 % dsen désaccord du contrble de 'homme sur son rde€is résultat

confirment la puissance de la croyance chez lesvahants
4.1.2.4 Assistanat

Dans le tablee 14, la minorité allant de 2/18 a 3/18 e‘accord avec le fait
que les entreprises ©ées sont subventionnéeke taux d’intervenants q

considérent que Kobligation de résultat est importa » est identique au précéde
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Par contre, il faut signaler une Iégere différeantre les avis colernant I'élément
«les décisions sont discutées et parte », puisque le taux de réponse exprim
I'accord va de 2/18 a 6/18 (sur cette questiomghaismi 1 dépasse les deux aut

organismes légement € de fagon non significative).

réponses en accord
question1,2 et 3

Borganismel Morganisme2 M organisme 3

réponses en désaccord
question 1,2 et 3

Horganisme 1l Morganisme2 [ organisme 3

Nous constons plutét, sur I'ensemble des réponses, quaue tles désaccor
exprime presque l'unanimité. Il s’avere que leermenants sont fortement liés

I'assistanat et la participation a lécision est quasiment faible.
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Tableau 14 : Pronostic d’accord et de désaccord awées propos concernant
I'assistanat chez les intervenants

Question 1 Intervenants Nombre Résulim
_ D’accord Désaccord
Etes-vous d’accord ou e| Organisme 1 18 2 16
désaccord avec le fdit
que les entreprises créde@rganisme 2 18 3 15
par le dispositif sont
subventionnées et rEtmOrganisme 3 18 3 15
leur trouvent des
marchés?
Question 2
Etes-vous d’accord ou e| Organisme 1 18 3 15
désaccord avec le fait que
lobligation de résultat Organisme 2 18 3 15
est importante?

Organisme 3 18 4 14
Question 3
Etes-vous d’accord ou e| Organisme 1 18 6 12
désaccord avec l'idée gue
les  décisions  sontOrganisme 2 18 2 16
discutées et partagées?

Organisme 3 18 2 16

4.1.2.5 Bureaucratie et asymétrie d'information

Le tableau 15 explique la véritable culture bureatigue ancrée dans I'esprit

des intervenants, ainsi que le degré de dispagitérdormation entre les exécutants,

les décideurs et les porteurs de projets (éven&ungispreneurs).
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Les réponses obtenues allant de 14/18 a 16/18gpnecit étre d’accord avec « la

création d’entreprises est un parcours long »,utedgnne une place privilégiée au

blocage, il en est de méme pour les réponses cwartexk la pratique de la rétention

de l'information procure un sentiment de frustratio Tout ceci freine davantage la

création d’entreprises et toutes les bonnes valodis porteurs de projet. Une

culture soutenue par les pouvoirs publics depuigtEmps.

Tableau 15 : Pronostic d’accord et de désaccord slm bureaucratie et
'asymétrie d’information chez les intervenants

Question 1 (point) Intervenants | Nombre Résultats
D’accord | Désaccord

Etecvous daccord ou €| Organisme 1|18 14 4
désaccord que la création d'upe )

. Organisme 2 | 18 16 2
entreprise est un parcours lopg
dans vos organismes? Organisme 3| 18 14 4
Question 2
Etesvous daccord ou e| Organisme 1|18 15 3
désaccord avec le fait que |la
linformation que vous recevez deéOrganisme 2| 18 14 4
VOS supérieurs est incompléte |et
celle que vous transmettez auQrganlsmeI% 18 14 4
porteurs de projets I'est aussi?
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Réponses en accord
question 1 et 2

B Organisme 1 ™ Organisme 2 Organisme3 ®

Réponses en désaccord
question 1 et 2

H Organisme 1 ® Organisme 2 Organisme3 ®

Les résultats obtenus et qui sont entr % et 83% confirment la fésence en force
d’'une bureaucratie etune asymtie d’information entre les trois niveaux et
engendre un blocage significatif en création dgmrises. Toutefois, on a obtenu
taux qui varie entre . % et 22 % sont plutét en désaccord.

4.1.2.6Education

Le tableau 16résente 1( % desréponses exprimant I'accord avec les d
points, ce qui confirme I'échec scolaire ou du &yst éducati ceci explique le

résultat peu convaincant de création d’entrep
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Tableau 16: Pronostic d’accord et de désaccord aveles propos concernan
I'échec scolaireet la qualité des connaissancehez les intervenant

Question 1 Intervenants | Nombre | Résultal
D’accord | Désaccor

Etes-vous d’accord ou en désacc, | Organism 1 18 18
gue I'école algériennne donne pas
de véitables connasances enOrganismez2 |18 18
entrepreneuriat? Organisme 3 | 18 18
Question 2
Etes-vous d’accord ou en désacc( Organism 1 18 18
avec l'idée que I'éole al@érienne
produit des difdmes sans Organisme 2 | 18 18
qualifications? )

Organisme 3 | 18 18

H Organisme 1

H Organisme2

Réponses en accord et en désaccord
questionlet 2

Organisme 3

Les résultats sont de 1% d’accord et de @ en désaccord sur I'ensemble
organismes étudiés, I'école érienne est edéphasage avec la réalité eéconomit
Les résultats confnent I'échec du processus conduisant a taicéon du comage

par I'entrepreneurie
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4.1.2.7 Formation et compétences

Les réponses a lI'unanimité sont d’accord que lan&bion contribue aux résultats.
De la méme intensité, ils sont tous d’accord quadaque de formation engendre de
'incompétence et qui se répercute sur les résultas répondants sont d’accord en
totalité que leurs organismes fonctionnent sampsdaence de compétences a tous les

niveaux.

Tableau 17 : Pronostic d’accord et de désaccord sim formation et les
compétences dans I'organisme

Question 1 Intervenant | Nombre| D’accord | Désaccord
Etes-vous d’accord ou en Organisme 1| 18 18 0
désaccord que la formation Organisme 2| 18 18 0
contribue a la performance des | Organisme 3| 18 18 0
employés?

Question 2

Etes-vous d’accord le fait que la| Organisme 1| 18 18
formation n’est pas une priorité | Organisme 2| 18 18

dans votre organisme, I'échec estOrganisme 3| 18 18
prévisible?

Question 3

Etes-vous d’accord ou en Organisme 1| 18 18
désaccord que vos résultats sont Organisme 2| 18 18
médiocres le fait qu’il ya de Organisme 3| 18 18
incompétence a tous les niveaux
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Réponses en accord et en désaccord
question1,2et3

B Organisme 1 ® Organisme2 Organisme 3

Le taux de réponse est de % en accord pour touke taux de désaccord est n
Les résultats confirment la ésence de l'incompeénce chez les intervenants

I'absence de formation et de perfectionnen

4.1.2.8Leadership

Les réponses a la preere question confirment que liegervenants ne sont pas b
formés ni familiersavec le langage de la gesi et le lexigue manéérial moderne. A
I'unanimité sont dans la confusion. Pour les deutxes questions vont dans le mé
sens que leurs déclarations dans les entretiensont gé&és par I'autoritarisme ¢

non par le leadership des ch
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Tableau 18: Pronostic d’accord et de désaccord sur | leadership dan:

I'organisme
Question 1 Intervenant | Nombre | D'accord | Désaccord
Etesvous daccord ou e[ Organismel| 18 18 0
désaccat que le leadership €| Organisme 2 | 18 18 0
synonyme degestionnaire Organisme 3 | 18 18 0
Question 2
Etesvous daccord ou e|Organisme 1|18 18
désaccord que vos organismes ¢| Organisme 2 | 18 18
gérés par degersonnes autoritair( Organisme 3 | 18 18
et non des leaders?
Question 3
Etesvous d'accord que || Organisme 1|18 18
leadership entrepreneuriipartagé| Organisme 2 | 18 18
n’existe pas dans votre organist | Organisme 3 | 18 18

B Organisme 1

B Organisme2

Réponses en accord et en désaccord
question1,2et3

Organisme 3

Les résultats sont de 1 % pour les trois organismes. Le taux obtenu confi
'absence d'une culture organisationnelle propiceir aéveloppement c

I'entrepreneuriat. Pas de connaissances en lexnguaérial ni en leadershi
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4.1.2.9 Motivation

Les répondants en totalité sur I'ensemble des touisstions sont d’accord a

confirmer que la considération, la recompense éhlat les objectifs clairs et précis

et une évaluation juste selon les attentes somédebles sources de motivation. La

motivation est une source de rendement et de peafoce. Enfin, a 'unanimité les

répondants travaillent sans aucun programme devatiain.

Tableau 19 : Pronostic d’accord et de désaccord silm motivation au travail

dans I'organisme

Question 1 Intervenant | Nombre | D’accord | Désaccord
Etes-vous d'accord ou erOrganisme 1|18 18
désaccord que la motivation egdrganisme 2| 18 18
source de rendement? Organisme 3| 18 18
Question 2

Etes-vous daccord ou erOrganisme 1|18 18
désaccord que les mauvais€drganisme 2|18 18
conditions du travail baissent |€®rganisme 3| 18 18
rendement?

Question 3

Etes-vous daccord ou erOrganisme 1|18 18
désaccord le fait que vous n’éte®rganisme 2 | 18 18
pas payé, évaluer et réecompens@rganisme 3| 18 18
selon vos efforts, vous serez

démotive?

Question 4

Etes-vous d’accord ou erOrganisme 1|18 18
désaccord que dans votr®rganisme 2|18 18
organisme vous n’avez aucup®rganisme 3|18 18

forme de motivation?
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Réponses en accord et en désaccord
question1,2,3et4

B Organisme 1 ® Organisme2 Organisme 3

100% 100%

Le taux de réponse est de % pour la totalité deguestions posées aLépondants.
Ces réultats confirment 'absence de la motivation stuuges ses formes au si
des organismesétudié:. Les répondants a 100 sont d’accord que la motivation «
une source principale de rendement, de performeind’objectifs

4.1.3Synthese des entretiens et du questionna

Les résultats des entretiens montrent que comportements des acte!
proviennent des facteurs socioculturet motivationnels ce qwingendr un frein a
la promotion de laréation d’entrepsesde la part des intervenanEn général, ils
sont tous d’accord pou’individualisme, 'éducation, la compétition et I'assista,
la bureaucratieet I'asymétrie d’information, lescroyance: la formation et
compétences, leattentes rémunération, carriere, récompensggaluation, équité)
ainsi qua I'absence de leadership entreprnel Voici, péleméle, les réponses des
répondants sur les obstaclt un comportement entrepreneurial ou entreprenia

création d’entreprisi dans leurs organismes respectifs :

Individualisme : excessi, il a donné lieu a l'éclatemerde l'entraide et a la
disparition dutravail d’équipe ou dicollectif. L'individualisme des intervenants
manifeste par I'absence de coordination et de ctatcen au sein d’'une mén

organisation et méme avec d’autres organis
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Par exemple, un employé ne coopére pas avec staguwe] si celui-ci posséde un
certain appui ou privilege avec un haut responsablehacun cherche son intérét et

oublie l'autre. C’est un phénomene du diviser pégner.

Compétition : Mal comprise et malsaine, elle est au détrimenfadmopération et
motivée par une rivalité qui a tendance a freiredsdutissement des projets plutot

gue de les promouvoir

Education : Les programmes non compatibles a la création aiprises, dont

I’environnement politique, sont la source de I'éctéarientation scolaire est axée
sur les demandeurs d’emploi et non sur les créatamplois par I'entrepreneuriat,
ainsi que le quantitatif au détriment du qualitatifentrepreneuriat inexistant dans

les cursus scolaires.

Bureaucratie et asymétrie d’'information : La « “paperasse” » et la désinformation

prédominent dans les propos recueillis.

Assistanat et croyances Un ensemble d’indices négatifs sont apparus, airsalo
pessimisme et le manque de conviction, le rejetadeesponsabilité individuelle,
I'absence d’obligation de résultat, la culture doimdre effort, le « “rien a faire tout
est décidé par Dieu” », la « “personne ne peut @mdrad son destin” ». Ainsi, dans
leurs rapports au monde de I'entrepreneuriat,igegvenants se caractérisent par des
valeurs et des attitudes marquées par 'incomprabenCette derniere se manifeste

par leurs comportements hostiles a I'égard dedatmm d’entreprises.

Formation et compétences tes déclarations des répondants nous révelentegue |
organismes sont dotés des ressources humaine®moées. La ou on considere la
formation comme charge et non plus comme moyenatezation et de compétition.

Leur incompétence se justifie par les résultatgjaabs ils sont arrivés.

Leadership : Un terme mal compris par les répondants. Il esindé&omme

gestionnaire.
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Cette compréhension nous enseigne sur le niveaordpétence et de performance.
Des organismes fermés sur eux-mémes. Cependamtlego¢pondants, le profil de
leader que connaissent n'est autre que de typeitau® Ces révélations nous
éclaircissent que de tels comportements sont wsudtaéte de plusieurs facteurs que

les concernés doivent connaitre et gérer.

Motivation : dans les déclarations des répondants, la motivaten limite
uniquement a la récompense monétaire. Méme cetteefale motivation crée
souvent des mécontents et des malaises, car, iEtrifmation se fait sans mesure
correcte. Comme le stipule vroom dans sa théorieinsélément entre les trois
attentes, instrumentalité et valence tend vers, zénosentiment d’insatisfaction
s'installe et la performance sera nulle. D’autrésmé&nts sont rapportés par les
répondants tels que, la sécurité au travail, I'éggi le traitement équitable, la

participation aux objectifs et aux taches a exécete.

Ce n’est pas demain la réussite quand les prindgretamentaux de la motivation
sont loin d’étre connues. Sachant que la performant le rendement des
organisations dépendent de la motivation du perdohla motivation contribue a la

performance de I'organisation par le capital hunsisocial.

4.2 Schématisation des facteurs socioculturels ebtivationnels

L’'analyse des différents organismes a permis dagigdes enseignements
intéressants et de brosser un schéma global dgnosllapparait 'ensemble des
facteurs socioculturels et motivationnels en jeu guident I'intervenant a un tel
comportement non reluisant pour I'entrepreneutiatfigure 11présente ce schéma
global. Ce dernier apparait bel et bien comme €tlatrde I'analyse des organismes
étudiés. L'ensemble des relations mises en évidelars le schéma a pu étre
observé par le biais de l'analyse plus poussée ahitenu des entretiens et du

guestionnaire.
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Les fleches en pointillé représentent une relatemtre les difféerents facteurs
socioculturels et motivationnels qui construisentdbmportement de lintervenant a
se conduire de facon jugée incorrecte vis-a-vidadpromotion de la création de
'entreprise. Toutefois, I'objectif de notre rectlee n'est pas de connaitre le
classement des caractéristiques dans l'esprit oheervenant, mais de savoir

comment elles interagissent.

Par contre, les facteurs les plus apparents danslddon qui s’établit entre
lintervenant et le porteur de projet et celle guévaut entre les personnels des
différents organismes se résument a un esprit di@amsé, a une attitude caractérisée
par le mépris mutuel et qui se manifeste par lent&n de I'information et une
propagande sur le rejet de la responsabilité dansaitement rapide du dossier de
création d’entreprises. Cette attitude sous-entandniveau de désirabilité de

I'entrepreneuriat tres faible.

Les résultats auxquels nous sommes arrivés nounsefient de constater que
dans un contexte aussi difficile les tensions atdiieur des différentes
administrations sont supérieures a celles du chmege Il apparait donc que
changer des mentalités n’est pas une mince affzarel) faut s’attaquer a toutes les

croyances et rétablir tous les facteurs motivagtsqui animent ces employés.

L'intervenant d’aide a la création d’entrepriseghicule une attitude
(désirabilité) négative qui engendre des décistt@favorables, se traduisant par un
comportement méprisant envers I'entrepreneuriat.cG@portement n’est qu’un
résultat d'un certain nombre de facteurs intrine&juet extrinséquéd qui
influencent l'intervenant. Ainsi, nous schématistmgrocessus de décision comme

Suit ;

®150it des facteurs internes a I'individu, tels gbesoin, désir, image de soi, motivation, styleige
etc.

230it des facteurs externes, tels que : familleypecde référence, groupes sociaux, culture, sous-
culture, etc.
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PerceptioNe———  attitud@=——s  déciSion —— action

La perception (faisabilité) et I'attitude (désiraB) ne sont qu’'un ensemble de
croyances et d’interprétations influencées par thgeurs culturels, sociaux,
économiques, politiques, religieux, psychologiquets éducatifs.En résumé, le

comportement des intervenants dépend des factecialturels et motivationnels.
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Figure 11 : Les principaux facteurs socioculturelet de motivation agissant sur
les intervenants

Bureaucratie et
asymeétrie
d’information

Croyances
(Dieu et
incertitudes)

Individualisme

Leadership
(Autoritarisme)

INTERVENANT

Rivalité N 5
(Compétition)

ATTITUDE A L'EGARD
L'ENTREPRENEURIAT

Formation et
compétence

Education
(Dipléme et
gualification)

Motivation
(Objectifs, efforts,
récompense, equité,
évaluation, hygiéne,
carriere, etc.)

Comportement des acteurs
de la promotion de
création d’entreprises

Source : conception personnelle
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4.3 Les objectifs du ministére du Travail

Afin de mener a terme notre travail de recherchmjsnavons jugé utile
d'impliquer dans notre collecte d’informations Iggsemiers concernés par le
développement d’'une culture entrepreneuriale chezirtervenants des différents
organismes de la promotion de I'entrepreneuriati,Gkans le but de faire ressortir
aux yeux des décideurs que le probleme de réussiteéritablement managérial.
Ainsi, nous avons choisi trois responsables d’asyaes les plus en vue, a savoir :
'ANSEJ, la CNAC et TANGEM.

L’analyse des entretiens réalisés avec les trgporsables du gouvernement a
permis de dégager trois grands types d’objectifss Gbjectifs sont tracés par la
tutelle des organismes de développement éconongtjgecial. lls ont pour but de
favoriser la culture entrepreneuriale chez leungrégentants dans les différents
organismes. Ce sont des objectifs qui peuvent adliffiérentes interprétations, a
savoir : la mutation, I'acceptation et la réalisatique nous pouvons assimiler a la
démarche : idée—» projet—» it Nous présentons a la figure 12 les

trois types d’objectifs.

Figure 12 : Types d'objectifs favorisant la cultureentrepreneuriale chez les
intervenants dans les différents organismes

Mutation « Diminuer l'interventionnisme de I'Etat
Rendre les organismes plus entrepreneuriaux ef@etrants

Acceptation « Attirer et motiver les investisseurs
« Eveiller les consciences et éradiquer I'assistanat
R » - . ; :
Réalisation » Concrétiser la création d’entreprises
Y
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L’objectif de mutation est synonyme de changementahtexte des affaires
economiquegusque laentaché d’irregularités (cela suppose une refoatead état
d’esprit méprisant). Il s’agit de passer d’'une aiton chaotique a une situation
nettement meilleure comme transformer une régioactérisée par le chémage, la
dépendance a [lintervention de [I'Etat (assistanat) une faible culture
entrepreneuriale en une région ou I'économie esisflante et diversifiéet ou les

emplois existants sont préservés et de nouveautoEngont crees.

Par ailleurs, les préoccupations de départ étaiemt autre ordre : comment
faire pour réduire la misere sociale dans cettéonégt freiner les maux sociaux
évoqués dans notre étude tels que le kidnappirg keanditisme? Comment faire
pour y remédier? Et comment mobiliser les intermémalans cette mission pour
sensibiliser les créateurs d’entreprises? Dansaseot! les objectifs étaient de cet
ordre, les initiateurs ont voulu ancrer une cult@m@repreneuriale comme un
mécanisme permettant d’attirer les porteurs deeggdjnvestisseurs). Cette facon de
penser et d’agir s’inscrit dans la logique de faoeepter I'idée de création et de
conscientiser la population locale et externe densbut de donner un élan
considérable a la création de lI'emploi par l'entemuriat. Le dernier type
d’objectif concerne directement la mise en pratigige la création d’entreprises
(réalisation). C’est donc d’'user de tous les moye#rsessaires pour encourager les
investisseurs de concrétiser leur projet. Ce caBgiee nous enseigne que le but
n'est pas de reconvertir un milieu économique arishi de le transformemais de
le créer dans la région en question grace a urtareubntrepreneuriale favorable.
Ainsi, les résultats de notre recherche démontomat certaine contradiction par
rapport aux objectifs préétablis par la tutelldeetréalité du terrain. Ces objectifs
demeurent a jamais comme des intentions. Evidemmanice dans tous les
organismes, la mise en place de cette culturemetneuriale a travers ces différents
objectifs n’a pas connu une adhésion de la parirdes/enants, ni de mobilisation,

ni de stimulation envers eux, ni d’éveil de consces et de création de synergie.
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4.4 Le type d’approche

Les résultats obtenus confirment que tous les @sgews concernés par le
développement de I'entrepreneuriat travaillent alenEme maniere. Il nous semble
gue les intervenants font de la prestation de sewvhiqguement. Le tableau 20 nous
donne un apercu a partir des extraits d’entretiéaisés aupres des dirigeants des
différents organismes d’appui a l'entrepreneuri@ng les trois wilayas. Des
guestions imprévues ont émergé durant la conversafies extraits font ressortir
des finalités semblables donnant I'impression goesravons rencontré les mémes
intervenants et que ces derniers nous semblenentiune seule approche.
Théoriquement, I'approche de prestation est unmraatont I'objectif consiste a
offrir un service aux personnes souhaitant démamer entreprise; c’est le cas des
différents organismes (ANSEJ, CNAC, ANGEM)approche intervention a pour
objectif d’intervenir directement dans le dévelomeat d’entreprises existantes, par
exemple en accordant des avantages fiscaux eiquana pour une durée allant de 5
a 10 ans, selon la région a promouvoir. Nous sonahg que les objectifs des deux
approches sont identiques aux yeux des intervenauais la réalité sur le terrain est
autre (ni I'un, ni lautre). Les comportements detervenants donnent la preuve
allant a l'encontre des objectifs souhaités pargéeivernement central. Cette
situation se traduit par un faible taux de créeattmtreprises et un taux de mortalité
important : a titre d’exemple, une entreprise pd0@0 habitants avec un délai de

réalisation d’au moins 18 moi&EM, 20132.
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Tableau 17 : Extraits d’entretiens réalisés aupredes premiers responsables des
différents organismes (ANSEJ, CNAC et ANGEM)

Type d’approche

Prestation

Intervention

«L’une des raisons de notre existence est d’asst
le montage de dossier pour les jeunes, de

les orienter vers des activités rentables”.

(Extrait de I'Ansej et CNAC i,°*¥ague).

« La démarche était d’abord motivée pour conna
le pourquoi de nos jeunes qui ne s’engage pas
de prendre le risque de partir en affaires.

On souhaite les entendre”. (Extrait de

I’Angem et Ansej 2e vague).

« Nous assurons la formation des porteurs de pjet“A chaque fois qu'il y a un blocage dans

de l'idée jusqu’a la production, et voir méme
jusqu’a I'extension.” (Extrait Ansej, Anjem

2°vagues).

rer “On a travaillé avec les promoteurs dans
Le but de les assister et de Epmpagner
Pour connaitre leurs difficultés affaires ».
(Extrait CNA@gue 2).

tre“... regrouper les banquiers, les impots, c’es
a dire les organismes publics impéiguans
le développement économiquesamnobiliser
pour créer rapidement des kenspet
développer la conscience dudae la création
de I'emptepose sur la collaboration des
Intervenant (Extrait de CNAC 3e vague).

Le financement, nous intervenoihsnseos
Prérogatives. Des fois, méme vis-ades
fournisseurs, meg n’est pas toujours
Le cas..
(Extr&NGEM 2e vague).

—
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CINQUIEME CHAPITRE — DISCUSSION

A notre connaissance, il est important de fairerappel de nos questions de
recherche lesquelles portent sur le comportemenirdervenants exergcant dans les
organismes publics d’aide a la promotion de I'gurieaeuriat et sur les obstacles qui
leur paraissent étre les plus évidents. Dans quedisure les facteurs socioculturels
et motivationnels sont-ils influents sur le comparent des intervenants de
'entrepreneuriat? Comment y remédier et faire éeolles mentalités pour
promouvoir I'entrepreneuriat? Quelle conclusionertirentre les connaissances
théoriques et les résultats du terrain? Ce chagigedonne comme objectif
d’interpréter les résultats de recherche a paeticel questionnement et de procéder

aux recommandations.

5.1 La création d’entreprises vue par les interveants et le niveau des facteurs

socioculturels et motivationnels

Les résultats que donne notre étude nous enseiguentdans I'esprit des
intervenants en création d’entreprises, le conegptepreneurial est un concept
nouveau. Pour eux, c'est surtout le manque de fowmapour combler les
incompétences a tous les niveaux de la hiérararne de nouveau domaine ainsi que
des actions concrétes de motivation. La démotiuatimgendre un comportement de
blocage, bien que le fait de faciliter la mise pigd d’'une entreprise permet de
réduire le chédmage. Alors, des raisons multiplest sitvoquées semble étre la
croyance, la rivalité, 'absence de motivation et ldadership entreprneurial, la
bureaucratie et 'asymétrie d’information. L’attitel unanime des intervenants qui
semblent mus par une sorte de conflit émotidinednsiste & recourir & tous les
moyens possibles pour empécher I'entrepreneur deeima terme son projet et

réduire la possibilité de leurs organismes de peréo.

®Le célébre poéte kabyle Matoub Lounes, assassinE9@8 pour son combat identitaire amazigh,
disait sous forme d’'une métaphore : « le Kabylggoe qu’'un cheptel porte de laine qu'on coupe et
¢a grandit vite, le Kabyle est quelqu’un que laysie habite a jamais ».
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De toute évidence, un ensemble de facteurs telsagcempétition (rivalité) au sein
des intervenants, apparaissent comme autant ddiggrs susceptibles d’influencer
'engagement des intervenants dans le processugpesteurial. Ces derniers
éprouvent alors I'impérieuse nécessité et la vélad faire perdurer leur présence.
Toutefois, les prédispositions pour la création ntteprises doivent étre
accompagnées d’'un environnement facilitateur en ddadre valorisant (Gasse,
2003). Il est essentiel de réveéler et de prendreomsidération les facteurs majeurs
qui exercent des influences sur lintervenant, aathque la conception des
dirigeants et des employés d’appui a la créati@ntdeprises en Kabylie donnent
une signification qui épouse la théorie de l'entegguriat informel. Tout ceci
démontre la complexité de mener a terme son préjeisi, nous devons nous
intéresser davantage a cet aspect difficilementrobble et quantifiable. D’emblée,
notre recherche a permis de confirmer I'existeres \dhriables socioculturelles déja
citées telles que lindividualisme, la croyance lat compétition (rivalité) et
I'éducation. D’autres variables motivationnellesitsaussi identifiées, notamment,
les attentes (récompenses, reconnaissances et)etpifiormation, les conditions de
travail (hygiéne et sécurité), et enfin, les inwrants évoquaient le leadership
(autoritarisme) et la bureaucratie (asymétrie diinfation). Il est demandé de cerner
chacun des facteurs, tel que révélés par les gmants durant nos conversations et

discussions.

5.1.1 L’individualisme

La société kabyle a connu une transformation dansosganisation sociale,
économique et politique. Ainsi, le collectivisme [ausolidarité et la tradition ont
connu un déclassement au profit d’'une certaine @eame l'individualisme sans
pour autant ébranler fondamentalement et totalenestcaractéristiques de la
communauté kabyle (solidarité autour de I'idensiteempathie envers les membres

du groupe en situation de deuil).
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A titre d’exemple, voici une des régles fondamesstabe I'organisation
communautaire kabyle. En Kabylie, les salons fungsaet tous les métiers reliés a
« “l'industrie de la mort” » n’existent pas. Towt Village se charge d’accompagner
les familles endeuillées. Les hommes creusent eémes la tombe des défunet
tous se doivent d’étre présents dans ce proceBsuiscontre, le régime politique
utilisé par le pouvoir central (administration pghk), I'utilisation des exceptions de
favoritisme entre les intervenants pour des acpersonnels et I'ouverture rapide a
I'enrichissement est a I'origine de l'individualisrmon responsable et source de

compétitior?* malsaine.
5.1.2 La compétition (rivalité)

Les familles traditionnelles kabyles se regroupsous l'autorité du chef de
famille. Les enfants sont éduqués dans le respeétuts parents et des ainés. Ce
respect, intériorisé et librement consenti, infeeetes comportements familiaux. La
communication entre parents et enfants demeuraliséante. Par extension a la vie
publique, cet état d’esprit se répercutait suralégires économiques et sociales, ce
qui engendre une tension dans la société. Toutefecs assurait une certaine éthique
dans I'entrepreneuriat et dans la chose politidRae. contre, cet état d’esprit n'est
plus aussi évident dans la société kabyle actuéipendant, il faut souligner qu’en
vertu des considérations contextuelles (climatiquet géographiques),
socioculturelles, motivationnelles, historiquesfailiales, le Kabyle exprime son
dynamisme entrepreneurial dans la plupart des rcadlant travailler ailleurs. On le
rencontre partout en Algérie et a I'étranger (Fegnou ses commerces prospeérent.
Dans son exode, le Kabyle a I'obligation de résylta fierté et dignité a ses parents.
C’est avec honneur que ’'homme kabyle retourners dan village natal pour vivre

son age de retraite entre les siens.

%I ne contribue pas au développement économiqueréaition d’emplois ni paiement d’impéts...). Il
ne se soucie de personne, il incarne I'égoisme.
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Le Kabyle d’antan commence souvent comme servens den café maure par
exemple, mais a force de privation de certaineseh@t de bonne gestion de ses
revenus, il finit par créer sa propre entrepri$gelt donc se contenter de peel
moyens en attendant des jours meilleurs. Le Kalgde connu comme étant
entreprenant et non défensif, capable d’austéatés da phase d’accumulation de la
richessel(a Dépéche de Kabyliavril 2008). Ces valeurs sont en adéquation &vec
définition que donne Weber de I'entrepreneur. Bstepreneur celui qui incarne au
plus haut point les valeurs comme I'accumulatios dehesses et la réussite, mais il
lui donne un lien significatif avec les valeursqogisées par le protestantisme. Il est
aussi intéressant de citer les deux principes pegar I'ascétisme séculier du
calvinisme a ses débuts (vocation et salut). Les< dacteurs sont les principaux
déclencheurs de nouvelles énergies entrepreneuriaée calvinisme impliqgue un
changement d’attitude a I'égard du travail qui pad'sin simple gagne-pain et d’'un
moyen de faire du profit, & un instrument efficaeeréalisation du salut. Une autre
conséquence du calvinisme est l'individualismedriéssion de I'individu a une
indépendance qui le libere de certaines obligatfansliales et sociales. En faisant
un paralléele avec les travaux de Weber, le kabgdsgnte certaines similarités pour
créer ou promouvoir la création d’entreprises.|@tyde qualitative que nous avons
menée révele que les intervenants sont moins eatrapts. Ceci s’explique par la
situation de rivalité entre les employés chargépppliyer la création d’entreprises au
sein d'un méme organisme. La solidarité communetiété ébranlée et pervertie
au cours de lhistoire. Les rapports entre lesrugieants des organismes et la
promotion de la création d’entreprises ne sont glusadéquation. La volonté de
stimuler la création d’entreprises pour parer aintdge n’est nullement vue sous un
méme angle entre les intervenants et les décidemrdosse s’est creusé entre les
organismes pétris dans la culture organisationngdlel’administration publique
algérienne et I'esprit entrepreneurial fiable. Cgeixplique déja par la lenteur de
traitement de dossiers de création d’entreprisesgtention et la déformation de

information dans la hiérarchie, la perceptioroee de I'entrepreneuriat.

180



Ainsi, pour créer une entreprise, le promoteur e dans I'obligation de tisser des
relations personnelles avec les intervenants. @etkonflictuel et de rivalité entre

les membres de ces différents organismes affecteidirablement le rendement et
I'atteinte d’objectifs fixés par I'Etat. Une rivédi causée, notamment du déficit en
gualité de connaissances dispensées par I'écdke fermation en entrepreneuriat

guasiment inexistante.
5.1.3 L’éducation

Les intervenants en entrepreneuriat ont une foomatniversitaire dans une
discipline autre que I'entrepreneuriat, en plud’deseignement dispensé en arabe.
Les taches dans leurs organismes sont effectuéesaegais, alors, ce qui les
déroute, c’est qui ne pratiquent pas convenablemteeinancais, et ne possedent pas
de connaissances requises en création d’entrep(éspsit d’entreprenant ou état
d’esprit entrepreneurial), un des résultats desxckducatifs de I'Etat algérien.
Malgré d’'importants budgets destinés a la forma@oncours des trois dernieres
décennies sur la modernisation des infrastructscetaires, la déperdition s’installe
dans la durée. La liste des demandeurs d’emploesse d’augmenter. Ce qui est a
regretter est la disparition des valeurs sociétabess pour autant tirer profit de
I'éducation moderne et de la rente pétroliere. digsrses contraintes concernent les

aspects suivants :

- le peu d’efficacité de I'école (pietre qualité ggegrammes);

- l'incompétence des enseigndnteux-mémes produits du systéme éducatif;

- la quantité prime sur la qualité « politique du piissage »;

- la langue d'enseignement (I'arabisation linguistiget culturelle, une
acculturation imposée aux Algériens et menant adenocide’’.

®Le taux d’enseignants n'ayant pas le bac est &elan le ministre de I'Education, qui précise qu'il
est de I'ordre de 85 % pour les enseignants dugiraret de 65 % pour le moyen. Une situation
résultante de la politique des années 80 qui dapst présent un véritable handicap pour des
réformes engagées dans ce secteur. http://algetidzacom/article1222.htn@onsulté février 2015
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Tout ceci s’inscrit dans une situation héritée dahoix politique, éducatif et
économique basé sur la rente pétroliere et le ddlel’'Etat comme levier de
croissance économique. C’est dans ces conditiosslepi postes de travail et les
taches a effectuer au niveau des organismes daidepromotion de la création
d’entreprises sont octroyés. Par contre, le rarggddegnandeurs d’emploi arrive en
masse et le nombre de créations d’entreprises denrezhang®, malgré les efforts
entrepris par les pouvoirs publics a travers laemen place d organismes
facilitateurs et les avantages fiscaux et parafiscanais tant que l'indifférence
envers la formation continue persiste, le résut@mneurera vain. Or, des études
montrent que la réussite en entrepreneuriat egirgiment proportionnelle au degré
d’instruction (English et Hénault, 1996). D’'autrésudes récentes démontrent
I'existence d’une relation d’influence entre I'édtion entrepreneuriale et la création
d’entreprises (Gasse &f, 2007; Lapointe edl, 2010). Par ailleurs, nous ne pouvons
élaguer les croyances, la motivation et la fornrmatiaant a I'impact qu’ils exercent
sur le comportement des intervenants pour promoukeiniveau de création

d’entreprises.
5.1.4 Les croyances

En effet, quelques intervenants affichent ungualéi qui semble découler
d’'une certaine croyance qui se résume au destirefiety le destin qui comprend
'ensemble des événements dont nous faisons l'exp# durant une vie est
forcément prévu par Dieu avant méme notre naissdPoer chaque personne et
chaque société, Dieu a créé un destin unique donea@onnait que le début et la fin.
Ainsi, I'entrepreneuriat public connait un échewté de ne pas croire aux initiatives
émanant de l'individu dans son entreprise privée,ilcne peut réussir 1a ou I'Etat
tout puissant a échoué. Ainsi, rien que pour cedigse, I'homme n’affiche aucun
désir d’étre motivé pour des actions dont les tasisont déja prédestinés.

®Déclaration du ministre de I'lntérieur algérien dde journal Liberté du 26 juillet 2011.
®/Le journalLibertédu 29 juillet 2011 parle de la création de 70&mises en Algérie par an pour
100 000 habitants et qu’en termes d’emplois, ileséite des taux de croissance de 7 a 8 %
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Cette croyance habite I'esprit des intervenantatverge vers le blocage du

développement de I'entrepreneuriat et de la codip@rantre eux.

Dans le méme ordre d’idées, il convient de fairgparalléle avec la variable
psychologique, Idocus of contral le lieu de contrble interne dont parle Rotter
(1966). Les individus ne se remettent pas en questice aux différentes situations,
soit bonnes ou mauvaises, auxquelles ils sont aotdfs dans leur vie familiale et
professionnelle et qui parfois peuvent les affedisrimputent la responsabilité au
hasard, au destin ou aux autorités (Etat). A pdeila conception de Rotter, nous
comprenons que ifiternalisé est une forme dattitude qui permet a un individu
d’accepter d’étre responsable de ce qui peut seupeoautour de lui et d’étre en
mesure de planifier son destin. Quantextérnalité c’est une forme d’attitude qui
dépend des forces extérieures en dehors de lateader’individu. Seuls le hasard et
la chance tracent la trajectoire a suivre. C'eshroe si I'individu mettait son sort

entre les mains de l'invisible (le démon).

Dans ce cas de figurBexternalité pousse l'individu a ignorer ses faiblesses,
ses défauts, ses capacités cognitives et ses dinmitenains. Par conséquent,
l'externalité menée a l'extréme, comme c'est le odss intervenants en
entrepreneuriat, produit 'occultation de la resgatilité individuelle, la soumission
absolue a limaginaire, et tous les comportementsultes qui croient en la
métaphysique. Pourtant, un tel comportement neadeyas apparaitre surtout chez
les intervenants de confession musulmane, car oee gk conduite est bannie de
maniere claire et sévere dans le livre saint l@kal », selon le verset suivant : « En
vérité, Dieu ne peut changer la conduite d’'un peuplest lui-méme qui doit la
changer $. Il existe un vieux dicton kabyle qui va dans léme sens : «Provoque

les événements et Dieu te guidesa

58Extrais du verset 11 de la sourate Xl du livrinste Coran.
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Ainsi que le célebre chanteur et poete kabyle Agénlyuelette dit : €elui qui
veut que tout soit correct, il doit commencer parrhéme». C’est que dans la
spiritualité kabyle traditionnelle, I'étre humasgumis a la loi du retour (il récolte ce
gu’il seme) est un partenaire de Dieu et doowcréateurde son destin. Cet esprit est

vraisemblablement perverti.
5.1.5 L’assistanat, bureaucratie et asymétrie d’irdrmation, etc.

Ce que nous vivons aujourd’hui n’est pas le résditan hasard ou d’'un projet
de société étudié et qui a échoué. Il incombe aqoliadeurs du pouvoir apres
'indépendance qui a confisqué I'avenir de toupeniple sur la base d’'une idéologie
importée. Celle-ci est batie sur un discours faigt@ sur lequel s’appuient leur
légitimité, et la mainmissur les programmes scolaires pour imposer leudodéo
fondamentaliste, ainsi que sur tous les canauXadimation et de communication
pour renforcer I'enracinement d’une monoculturel’eistauration d’'une pensée

unique.

En effet, cette situation a fait de I'Algérien utneéplein d’illusions se voyant
fier. Cette période fut propice o@s revenus pétroliers étaient en hausse et le
socialisme international euphorique. Ainsi, sowesfét de I'instrumentalisation du
savoir par voie scolaire et de la rhétorique prediice, la notion de la raison dépasse
de loin le sujet et son fondement, la notion deamriest dans un univers qui est au-
dela du sujet humain.

L’Etat algérien a instauré un systéme éducatitiébliogique pour annihiler la
personnalité algérienne. Cette école n'a pas fategcitoyens a part entiere ayant
réussi leur individuation identitaire, capablesltdidté et d’ouverture; ignorant leur
place dans [l'histoire de I'Humanite, ils n'ont auwi la liberté ni le droit
d’'organiser leur société en tant qu’Amazighs, adyéy, africains (F. Zerar.e
Devoir, juillet 1999). L'inconscience est devenue leepilde I'action humaine.

L’individu est sans ame et I’'humanisme n’habitesgipersonne.
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Quoi de plus simple alors que d'éter la vie & ceps®ans ame et sans eSpriEn
fait, en ignorant les connaissances, les scierlegsyaleurs positives et le sens
logique humains, en imposant un univers fictif etmatif a référence idéologique,
en orientant I'individu dans un ordre immoral egr&gationniste, on a fini par
produire des aliénés (I'inhumain). Une idéologidentée a la formation de
générations qui récitent et qui ne comprennent pasbien de générations
analphabétes polyglottds Cette facon d'orienter les pensées n'a pas cdssé
susciter notre intérét a poser la question suivalet® intervenants en entrepreneuriat
assurent-ils leurs taches et les heures de traamiime le nécessitent leurs
responsabilités?

Conséguemment la réponse est non, et ce, poursambie de causes plutot
objectives et subjectives, a savoir: la lenteunsdie traitement des dossiers et
l'attitude négative envers I'entrepreneuriat. Cédteeaucratie est causée en partie
par une asymeétrie d’'information. Les décideurs m@nes ont la mission de mettre
en place une politique de création d’emplois papriamotion de I'entrepreneuriat.
Ce a quoi, pour occupé ce poste exige du détewkesirqualifications, mais cela
s’avere non respecté. L'information est livrée deoh discontinue sous forme de
notes et de directives, souvent mal expliquéessiAles intervenants se voient dans
I'obligation de faire de la rétention et faire rawrde concerner a plusieurs fois. Cette
maniere de procéder crée évidemment une bureau@atqui se termine par la
contreperformance. Les intervenants qui exercem$ datte atmosphere développent

un comportement non conforme aux attentes deselésiét des entrepreneurs.

Le systeme économique adopté depuis I'indépendancalgérie, favorisant
l'assistanat et réduisant l'importance de la compét, n'a pas cultivé chez

I'’Algérien les valeurs de I'effort et du sacrifice.

9 ’enfant est considéré comme dictaphone. Souragwvklgérienews-dz (Déc. 2014).
"OLes enfants sont considérés comme des automates.eSovww.Algérienews-dz (Déc. 2014).

185



En conséquence, ce systeme a créé un phénomere ektn@me gravité, la
disparition de la valeur du travail qui, par latsyia engendré un autre fléau plus
dangereux qui réside dans le fait que le travaikalu son sens réel et il est percu
presque comme une tare dans les organismes puldidgre le fait que le pays ait
devant une situation sociale explosive, les vigiflexes sont encore.lfs bloquent
les initiatives et tentent de maintenir le systéardier en place en vue de retarder au
plus tard la mise en place d’'un systeme de conmptgiet de concurrence. Ainsi, il
faudrait une réforme profonde afin d’accompagndicatement les changements
economiques et sociaux imposes par les conditiongekes et les exigences dictées

par la mondialisation.

Par ailleurs, nous pouvons dire que les facteur®esolturels identifiés dans
notre étude interagissent entre eux comme un sgstémun ensemble d’éléments
interreliés. Seulement, en ce moment, le niveau abemaissances n’'est pas en
mesure de déceler I'apport de chaque caractérgstigfuainsi de définir d’'une
maniere formelle leur niveau hiérarchique. En féigblir une hiérarchie de valeurs
entre eux n’était pas dans les objectifs de ndurde2 Pourtant, il serait intéressant
de s’y pencher pour déterminer le chef d’orchestragir rapidement de sorte a
rapprocher la venue de I'ere de la prospérité. da@fmbles recensées se retrouvent
chez tous les intervenants impliqués dans notrderebe et se manifestent
approximativement avec la méme intensité. Toutefomsis avons déduit que ces

employés partagent le méme comportement en diredéd’entrepreneuriat.

Notre étude a donné lieu a d'autres facteurs midivaels auxquels les
intervenants se réferent pour construire leur cotepeent, notamment, la

motivation, la formation et le leadership commddacs de rendement.

5.1.6 La motivation au travail

Nul ne peut contre dire que la performance desnisgions vient des employeés

motivés.
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En milieu du travail, les employés sont vus comreevéritables acteurs et sont
considérés comme umput dans une organisation. Depuis I'école classique de
Taylor F.W, en passant par I'école des relationsdines jusqu’a la gestion
stratégique des ressources humaines, la valorsdés ouvriers en milieu du travail
ne cesse d’avoir une préoccupation commune pogrgestionnaires. Les travaux de
recherche sur les théories de motivation en milileutravail sont d’'un apport
considérable 1a ou elles sont appliquées. D’apess répondants, les besoins
fondamentaux ou besoins primaires du célebre psyghe Maslow sont insatisfaits.
De la méme maniére, les conditions de travail Bygienes ne sont completement
ignorées ou pas connues du tout de la part dedeiési Cependant, la motivation la
plus en vue est monétaire. Selon Bonner et Sp(@GOR)', les incitations
monétaires sont souvent considérées comme métpoddégiées pour partager les
mémes attentes entre les employés et les employEargrincipe, cette méthode
fonctionne par 'augmentation de I'effort qui, aitae rble, mene aux augmentations
de la performance. Mais, pour les répondants émttee de motivation a produit des
mécontents. En se réferent a la théorie des adtetgeVroom, cela suppose une
rétribution non équitable selon les efforts fourn®® qui développe un sentiment
d’injustice et qui provoque chez les intervenamsg tension. Sachant bien, si un
élément dans le processus de motivation (entrattestes, les récompenses et la
valorisation) n’est pas satisfait conduira automa&iment a une baisse de
performance. Ce résultat trouve son explicatiorz ¢be auteurs Jensen et Meckling
(1976) cités dans mémoires en lifheonnus pour leur théorie d’agence ou modéle
principal — agent qui traite des relations entrexdedividus. Dans notre recherche,
comme précédemment indiqué, on n’étudie que ldioal@ntre 'employeur et les
intervenants en entrepreneuriat. Les deux pariescgnsées s’engager a maximiser
leurs propres utilités.

n http://www.memoireonline.com/10/08/1605/m_impagtsHiations-monetaires-effort-salaries-
positifs-negatifs2.htmiConsulté avril 2015
2 http://www.memoireonline.com/10/08/1605/m_impactsHiations-monetaires-effort-salaries-
positifs-negatifs2.htmiConsulté avril 2015
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Les auteurs soulignent qu’il y a de bonnes raisdes croire que l'agent
(intervenants) n’agira pas toujours daes meilleurs intéréts du principal (Etat). La

baisse de performance obtenue est due aux effaitgatorisés.

Selon Raynaud(2005) ce genre de résultats nait en général d’un catiffitéréts
entre deux parties sur le niveau d’effort : Le pipl (Etat) souhaite que l'agent
déploie un effort important alors que ce dernietefivenant), si I'effort est important

et gu'il n’est pas recompensé en consequencegi@tra fournir un effort minimal.

Finalement, la compensation monétaire a elle sautke forte chance de ne pas
stimuler le désir de fournir des efforts, car,dividu mesure le colt de I'effort et la
valeur de la récompense. Ainsi, Covin et BosweDO®'*, soulignent que la
compensation incitative monétaire repose sur labooamson de la théorie des
attentes et de la théorie principal-agent, quiillété les mécanismes par lesquels les
incitations monétaires sont présumees aboutir aigmantations de l'effort et la

réalisation des objectifs.

De son coté Tania el (2013), signifie que d’autres formes de motivationsde

stimulants non pécuniairégeuvent contribuer & provoquer le désir et augméate
rendement, notamment, la formation. Parmi les rdaots, il se trouve que des
employés ont besoin de perfectionnement, car,nts’ambition de gravir dans les

échelons de carriére.

En conséquence, le modele de gestion instaurévaawnies différents organismes a
donné des résultats décevants comparativement lgextits fixés. Un modele de
management qui a créé de la régression et dedadtion au lieu de la progression

chez les intervenants.

& http://www.memoireonline.com/10/08/1605/m_impactsiiations-monetaires-effort-salaries-
positifs-negatifs2.htmiConsulté décembre 2014

4 http://www.memoireonline.com/10/08/1605/m_impactsiiations-monetaires-effort-salaries-
positifs-negatifs2.htmiConsulté décembre 2014

e développement des ressources humaines, Tapnig BRPI, 5e édition p.301, 2013
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Toutefois, notre étude nous a permis de décelbsdiace de motivation. Sachant
bien que la motivation est la source de rendentese @erformance. Si on veut bien
S’attaquer au chdémage, il faut donner la placel daut a la formation et au
perfectionnement pour avoir des compétences alésusiveaux afin d’éliminer les

incohérences et le dysfonctionnement entre lesiectie I'organisation.
5.1.7 Les compétences et la formation

Aujourd’hui, ce qui préoccupe les gestionnairespesbablement la majorité d’entre
eux, la productivit¢ des employés. A chaque fois,concept est rattaché a la
compétence des employés et on associe souventdessd’'une organisation a sa
capacité de développer et de mettre a jour les étanpes de ses employés. Selon
Tania etal (2013), le développement des compétences renvake agtivités
d’apprentissage par 'amélioration des connaissandes habiletés et des attitudes
susceptibles d’accroitre le rendement actuel efrfdé I'organisation et de combler
les lacunes (Tania al, p.302, 2013). Alors, comment peut-on dévelopms |
compétences? Nous supposons que la formation estaliarnative pour une
entreprise prise par une productivité stagnantelémroissante, comme dans le cas
des organismes de notre recherche. D’abord le tesmeation et perfectionnement
doivent étre expliqués, pour Taniaat(p.301, 2013), la formation se rapporte a
'accroissement des habiletés dont les employésbesbin pour accomplir plus
efficacement leurs taches. Quant au perfectionnens&st 'amélioration des

connaissances pour meilleur accomplissement daitrav

Pour rappel, le développement des compétences yoykisieurs objectifs :

préparer les employés au changement de poste dgapsogramme stratégique de
gestion de carriéres, combler les lacunes et snsgés attitudes positives envers
'employeur. Probablement réduire I'absentéismke @bulement des employés. Elle

contribue a renforcer le sentiment de sécurité glein deuxieme niveau

hiérarchique de la pyramide des besoins de Maslow.
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Tous les répondants sont d'accord que l'une desomai de I'échec de leurs
organismes provient du manque de formation. Aloes,déficit a laisser place a

incompétence de prendre racine dans leurs orghorss.

Aujourd’hui, la formation est classée comme une@ule motivation. Elle crée un
sentiment de rattachement a I'organisation. Lesigyesaires soucieux des résultats
de leurs entreprises développent un plan stratégiguormation pour augmenter les

compétences et la performance de ses employeés.

Par contre, dans notre étude, les répondants datlgue la formation est une
charge. Certainement, les résultats sont révéktetirconfirment I'absence de
formation. Ce manquement a fait en sorte que sgan@mes fonctionnent sans un
gestionnaire leader ou leadership. De nos jourgjastionnaire qui ne possede pas
une capacité de mobiliser ses troupes aura ddsulléls a mener a bon port son
bateau. On parle du leadership des gestionnaitless,Ajuelle que soit la nature de
la motivation, celle-ci contribue au développeméiin certain style de leadership.
Ce concept est tout aussi nouveau chez les int@nt®ren entrepreneuriat. Alors,

qgue pour performer, il faut un leadership entrepria¢ partage.
5.1.8 Le leadership

Le monde change, et avec lui probablement la caiocemu leadership. Il 'y a
guelques années, on entend toujours parler du ridd@decharismatique et des
gualités supérieures d’'un homme politique ou du dimrganisation qui a réussi a
entrainer ses subordonnées derriére lui. Apreseuitss scandales financiers et un
effendrement des grosses compagnies supposeesnéteeles mains d’'un maitre,
aujourd’hui, on a tendance a aller chercher uresdgl leadership capable de jouer le
réle de rassembleur, de visionnaire, d’agent degément, de catalyseur de talents,
d’'un mentor, un leadership chez le chef qui donad’espoir aux personnes et qui
passe aux actes. Le leadership est un sujet @&uda engendré une littérature

volumineuse dont voici quelques phases d’évolutioiconcept.

190



D’aprés Goleman’s D (2000), le leadgrsst la faculté de mobiliser par
linfluence, une personne ou un groupe de persoueessun objectif. Une influence
batie par les relations avec les membres. Il spaligue le leadership est aussi une
capacité d’'une personne de fédérer un groupe pteindre un but commun dans
une relation de confiance mutuelle et pour une aliréitée. Pourquoi un temps
limité? Selon le méme auteur, la reconnaissandeatlership s’estompe une fois les
résultats attendus sont en déphasage des att@stesetnbres ou bien la conjoncture

n'est pas en adéquation (contexte) avec son styleatlership.

Ceci, dit le leadership est une fonction, une reassance et non un statut. De son
c6té Northouse définit queleadership is a process whereby an individual
influences a group of individuals to achieve a cammoal »(p.5, 2013).

Le concept du leadership a ouvert plusieurs petisescde recherche, notamment,
distingué les leaders et les non-leaders. Ce gquestiment a permis de donner lieu a
plusieurs théories, par exemple, les théories dets tpersonnels du leader selon
lesquelles ce sont en grande partie des attritarsopnels qui permettent de prédire
les succés d’'un leader et & dégager plusieurs tait en plus de correspondre aux
points forts des leaders, permettent de prédiredssltats d’'un leadership donné
d’'une part.

Les théories du comportement du leader permettenprédire le rendement de
I'individu leader. Ces théories sont concentréedesicomportements et non sur les
traits d’autre part. Toutefois, d’autres étudest snenées par différentes universités
commel’University of Michiganqui a identifié deux types de dirigeants, selamde
comportements.Comportements axés sur les travallequi accordent une
importance au bien-étre de leurs subordonnés. Caermpents axés sur la production
qui se soucient de I'exécution du travdit J.Schermerhorn et al, p.316, 2010) De
son coté, laOhio State Universitya identifié un profil de leader axé sur la
considération pour autrui, tres sensible sur ce mpgeentent ses subordonnés et

s’efforce de les satisfairen(J.Schermerhorn et al, p.318, 2010)
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Dans la méme lignée, Robert.R. Blake et Jane.Stdvipwnt mis en place un outil
de mesure appelé « la Grille du leadership », wih qui porte sur I'élément humain,
d’'une part et la tache a exécuté, d’autre part.

Les résultats obtenus dans une telle grille, dabstisse (intérét envers la tache) et
'ordonnée (intérét envers autrui) présentent chacoeuf degrés, 1 représente le
minimum, 9 représente le maximum. Les extrémeseetdntre de cette grille
représentent 5 types de gestionndfteElle aide le leader & déterminer son style
parmi les suivants : autoritaire, social, appauwédian ou d’équipe.

L’évolution et la complexité de I'environnement wukl, politique, technologique,
économique, écologique et social ne cessent dénflar sur le style de leadership
adéquat a une situation donnée. Ainsi, cette nmmationne naissance aux
principales théories du leadership situationnedvds : la théorie de la contingence
de F. Fiedler, la théorie du cheminement critiqaeHduse, la théorie du leadership
situationnel de Hersey et Blanchard, la théorie éesanges leader-membres de
Graen et la théorie des substituts du leadersbiang J.Schermerhorn at,p.312-
358, 2010) . La théorie de la contingence de Figufemet de maitriser la situation
et de déceler la marge de manceuvre dont jouit ddele pour déterminer les
comportements des membres de son groupe, et seitéapgrevoir les retombeées
des actions et des décisions de ces membres. Aors, évaluer le style de
leadership, Fiedler propose un instrument appéé questionnaire du collegue le
moins appréecié (CMA) » qui permet au leader de isas/d est orienté tache ou
relation. Fiedler (1987),souligne que les variables situationnelles ouingatces
déterminent si le leader doit adopter un comportenaérectif ou non directif a
savoir : les aptitudes ou les compétences du legtiddgs membres de son groupe; le
degré de stress du leader; I'expérience du leddesputien que les subordonnés
offrent au leadéf. (Cité par Jr Schermerhornat,2010).

® Robert.R.Black et J.S.Moutoithe New Managerial Grid, HoustpGulf Publishing Company,
1991, p.29.

m Schermerhorn J.R,. James G. H,. Richard N.O., €thérB. (2010)Comportement humain et organisatii
édition. ERPI. Canada.
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La théorie du leadership situationnel déiétsey et K.Blancharéxige du leader
gu’il adapte des comportements axes sur la tachaxes sur les relations selon le
degré de maturité de ses subordoffhésinsi, le leader peut adopter le style directif,
le style decoaching le style de soutien ou le style de délégationcalexibilité.
Hersey et Blanchard parlent des styles de leagemdhice modéle de maturité a
savoir : le leadership autocratique (maturité iblle leadership de motivation
(maturité faible a moyenne), le leadership de gigdtion (maturité moyenne a
élever) et le leadership de délégation (maturggés).

Pour R.House, dans la théorie du cheminement getigous conduit a comprendre
gue le leadership se fonde sur la motivation. Lction clé du leader consiste a
adapter ses comportements aux caractéristiqueg gditumtiondonnée de maniere a
en combler les manques. Elle se base sur linfleehc leader sur les perceptions
gu'ont ses subordonnés de leurs objectifs profeesis et de leurs objectifs
personnels, ainsi que des liens, entre ces deextifbj Dans sa théorie, House parle
de ses différents styles de leadershig leadership directif, le leadership de soutien,
le leadership axé sur les objectifs et le leadprgparticipatif. Cité par Jr
Schermerhorn el (2010) et Benabou C (2008).

De son coté Graen (cité par Jr Schermerhoral,e2010) parle de la théorie des
échanges leader-membre, une forme de leadershigeqeoncentre sur la qualité de
la relation professionnelle entre le leader etssé®rdonnés.

D’autres travaux de recherches parlent des mod®leicites du leadership fondés
sur le processus d’attribution dont lequel le leski@ résulte d’'un raisonnement
déductif de la part des subordonnés comme le Ighgefondé sur I'inférence,

prototype du leadership et le leadership fonddssteconnaissance.

Les études sur ce jeune domaine somxpansion d'ou elles nous révelent
d’autres types de leadership tels que le leadershgrismatiqugRobert House,
1976, dans Jr. Schermerhorragt2010)

®p Hersey et K.H.Blanchardilanagement of organization&lehavior, Englewood Cliffs (N.J.), Prentice Hall,
1988, p.171
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Le leadership transactionnel et transformateur (& Basse, 1992)e leadership
moral < éthique et authentique >, le leadershipewice des autres, le leadership
spirituel, le leadership partagé et le leadershiftioulturel (projet Globe) (tous cités
dans Jr .Schermerhornar[2010], p.335-350).

Du coté de notre échantillon (acteurs en entrepirgait®, le leadership est synonyme
du chef autoritaire, directif et rigide, le mot dea est vu comme une personne
honnéte et efficiente. Pour les intervenants, ofilpte leader ne contribue point au
rendement de I'organisation, dont voici, leurs @®p< Nous n’avons plus besoin de
héros, la mission et la tache sont beaucoup ploplexes et délicates. Ce n'est pas
par la parole ou par le pouvoir |égitime ou codregjtie nous allons répondre au

nombre élevé de chdmeurs.

Faire face, on a besoin d’avoir plus de coopéragipde liberté d’agir, ce qui veut
dire, avoir un style de leadership collectif ou tpgé ». Quand on parle du
leadership, pas si lointain, le leadership a esdbrhent été envisagé comme une
influence qui s’exerce selon un axe vertical. Ladkr est le seul sauveur de

I'organisation, assis sur son fauteuil de cheédblr sera joué.

De plus en plus, plusieurs auteurs comnaigd. et Jay A (2003 considérent
gue le leadership ne se limite pas a une influemcticale et le leader n’est pas le
seul héros, le leadership n’est pas construit wmugnt sur I'influence hiérarchique
d’'une seule personne, d’autres personnes prenaent@est dans la méme vision
gue les auteurs Dickson et Tholl (2014) définissemouveau concept du leadership
comme «la capacité d'un individu ou d'un greud’influencer les gens pour
quils travaillent ensemble dans le but dtre une fin constructive® .

Cette autre facon de voir les choses a donné iamde leadership partagé.

" Craig L.Pearce et Jay A.Conger (sous la dir.degp2®hared Leadershjphousand Oaks
(Californie,) Sage,chap.1

80G.Dickson et W.Tholl Bringing Leadership to Life in Health: LEADS in ahgEnvironment
Londres, pringer, 2014vww.springer.com/medicine/book/. Consulté le 30 mars 2015
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Selon Schermerhorn el (p.346, 2010), ce nouveau concept difféere du qaince
traditionnel de leadership, c’est que le procesbudluence va au-dela du simple

ascendant d’'un supérieur désigné, non centraligé sas mains, le leadership est
distribué parmi un ensemble d’individus.

De son c6té F.English (2008), souligne quigugcpersonne ne peut avoir toutes
les capacités ou les compétences nécessaires gmlar tes problemes complexes
gue présentent les perpétuels changements dansdeomine respectif. Le
leadership est plutét une responsabilité qui esagée afin de produire des résultats

pour 'ensemble de I'organisatiéh.

L'intérét pour le gestionnaire est de poemdre que la solution ne réside pas
dans un seul et unique style de leadership. Pan@ee la combinaison entre le
leadership hiérarchique et le leadersip collectif martagé est possible vu leur
complémentarité sauf qu’il dépend d'une diversité thcteurs situationnels
(Schermerhorn etl, p.349, 2010).

Finalement, les résultats auxquels nous sommasarconfirment le réle joué
par les facteurs socioculturels et motivationn@issdle maintien d’'un comportement
négatif vis-a-vis de la promotion de I'entrepren@umMalgré toutes les péripéties de
I'histoire et I'ouverture sur d’autres culturesadsistanat et la motivation semblent

étre dominants et prioritaires chez les intervempour aller & la performance.

Cet état de fait nécessite I'élaboratiienrecommandations pour des actions
futures destinées a tous ceux qui sont concerride damaine entrepreneurial.

8 Ew. English,The Art of Educational Leadership: Balancing Perfance and Accountability
Thousand Oaks (CA), Sage, 2008.
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5.2 Réflexions et recommandations

Les résultats de notre recherche confirment queniesvenants en milieu

entrepreneurial concernés par notre étude posskderropre facon de faire.

La situation critigue engendrée sur le plan so@abmage) n’est autre que
I'effet des valeurs socioculturelles et motivatietes issues notamment du systeme
politique et éducatif. Ces valeurs ne favoriserst jpacréation d’entreprises, laissant
des masses de jeunes et de péres de famille damdomage permanent.

Pour se mettre au diapason du progres et des esttelet la population, un
changement de mentalité profond doit s’opérer. Certiensuggere, en 1991, le Dr
Said Sadi, leader politique du RCD (Rassemblemenir da culture et la
démocratie), I'Algérie tout entiere a besoin d'urerévolution sur le plan
socioculturelle » et encore une refonte du systédoeatif.

Sur le volet formation universitaire, il disait arts chaque université algérienne, il

faut une école primaire », tellement l'universitt eidée de sa substance et déviée
de sa mission noble, un milieu de production dwsast de la connaissance au

service de I'humanité, produit des chdmeurs etadsistés.

La mise en place d’organismes d’appui a la créati@mtreprises pour la
réduction du chdémage, pour la croissance économiguda stabilité sociale
demeurent tributaires des valeurs socioculturetlesotivationnelles positives de
'ensemble des intervenants en entrepreneuriatstCaors seulement qu’une
mentalité favorable a I'entrepreneuriat serviraleain pour une émergence d’un

nombre accru d’entreprises.

Pour cerner cet aspect important, la présenteosettaite de la culture de
I'intervenant, de la réduction du chdmage par &ation d’entreprises ainsi que des

actions préconisées.
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5.2.1 L’intervenant et les nouvelles valeurs comptementales

Historiquement, le Kabyle est réputé étant entrggue artisan comme
forgeron, tapissier ou bijoutier, etc. Il avait urertaine autonomie et vivait avec la
collectivité villageoise, se référant aux valeuesla réussite et du partage. Quant au
Kabyle contemporain de I'apres-indépendance en 1962 une nouvelle forme de
socialisation créée par une politique organisattleret économique mise en place
par I'Etat centrglpar exemple les usines clés en main avec la gad@t’emploi et

du salaire sans effort.

Une situation venue ébranler complétement son ndedénctionnementet
donnant naissance a un phénoméne noyvgau est l'assistanat et I'abandon
progressif de son profil entrepreneurial. Au filsdennéesle systéme économique
choisi par I'Etat a abouti & un échec (fermeture wsines, chdomage et démographie

galopants).

Ainsi, aller du socialisme au libéralisme forcéigblI'Etat & opérer des choix
bien tranchés qui se manifestent par exemple surplé des structures
d’accompagnement en création d’entreprises, obgtndtre recherche. Cette
situation est d’autant plus importante que I'Algéest a la traine des pays voisins
(Maroc et Tunisie), en s’ouvrant officiellement Bbéralisme et a linitiative de
I'entrepreneuriat. Le chdmage endémique, le comenidiicite (informel) et d’autres
fléaux sociaux comme le terrorisme, le banditisttiasécurité et la corruption
incitent les autorités algériennes a vouloir sdetipays d’'une crise qui dure depuis
son indépendance en 1962. Pour cela, I'Etat teetepmouvoir la création
d’entreprises et de l'utiliser comme alternativechbmage. Néanmoins cette action,
tributaire d’'un marché informel et menée par ddsrugnants en entrepreneuriat
soumis au poids des facteurs socioculturels et vamidnnels comme cités
précédemment. Le comportement entrepreneuriatagtiéé. Mener un changement
demande des transformations socioculturelles eivat@mnnelles profondes dans

toutes les structures organisationnelles.
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De plus, le processus d’acculturation engendredlitechent des valeurs culturelles
fondamentales négatives et des valeurs entrepialesuid’avant l'indépendance.
Forcément,il faudra composer avec la tension conflictuellereenles valeurs
traditionnelles et contemporaines. La culture de parents se trouve réduite et
dominée par la culture de la rente pétroliere, dim dacile et d'une administration
incompétente (instrumentalisée) jusque la maintgrarde pouvoir central. Malgré
la volonté de la population, des obstacles au dcaegt persistentcar les

intervenants concernés n'y adhérant pas.

En Kabylie objet de notre étude, la lutte pour réeple déficit en emplois est
I'inquiétude majeure de la population et de I'Etz, qui implique et sous-tend la
création d’entreprises. Toutefois, comme il a é&éligné dans notre étude, les
intervenants baignent dans un environnement sdtivel et une politique
motivationnelle qui conditionnent leur comportementralentissant l'initiative de la
création d’entreprises. Cette situation explosivege une accélération de la

reconversion des mentalités des intervenants deeusveaux de la hiérarchie.

Le phénomeéne de transformation entre un comportemeamstruit dans un
systeme rentier et I'exigence actuelle forge dempmtements économiques d’'un
genre nouveau. Dans ces conditions, les intervenahargés de deévelopper
'entrepreneuriat doivent déployer des efforts abéimbles dans les relations
sociales. Il faut retenir que tout ce qui touchg eroyances, a la compétition, a la
motivation, a la formation et le leadership fonttgades fondements socioculturels
et motivationnels des acteurs concernés de 'er@ngpiriat. Dans cette situation non
reluisante avec une mentalité non entrepreneurale révolution culturelfé qui ne
dit pas son nom est impérieuse. Ainsi, il faut vean passé culturel d’avant

l'indépendance du pays et bien s’ouvrir a la cosseice scientifique universelle.

8 e MAK (mouvement pour I'autonomie de la Kabylig)15. « Décentralisation des pouvoirs
décisionnels dans les secteurs tels que : I'édurcatila justice ».
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Donc, le changement de mentalité est inévitable pouvoir lutter contre le
chémage. La reconversion des mentalités des intantgs, garante de la paix sociale
dans la régionpasse par la démocratisation de la formation baséales choix
judicieux des programmes visant la connaissancenttfue, une qualification
réelle ainsi qu’'une socialisation axée sur une &tilorc a la citoyenneté responsable
et éclairée. Il y va de la création d’entreprigestte réalité exige des autorités de se
pencher sur la formation continue en entreprenedar ses représentants pour
pallier le chbmage et encourager le développemetd dulture entrepreneuriale par
un accompagnement durable et de proximité dansnitadtration publique. Les
priorités de I'Etat & travers ses organismes vigeditirer les promoteurs de projets
en vue de réduire la montédes demandeurs d’emploi (ch6bmage) par
I'entrepreneuriat (la création d’entreprises). Gefaat, le cas étudié ne le montre

pas en ce moment.
5.2.2 Création d’emplois par I'entrepreneuriat

Il existe un ensemble de parametres qui peuventgexep le faible taux de

création d’entreprises en Kabylie, lieu de notiehezche.

L'échec des programmes de création d’entrepriseséfapar I'Etat pour parer
au chdmage dans la région de la Kabylie n'a a nobrenaissance suscité aucun
guestionnement explicite et large sur les raisamables de la part des concernés
(Etat). Ainsi, notre étude souligne que les prinap obstacles résident dans les
structures organisationnelles et les valeurs sattinelles acquises et les politiques
de motivation développées par les responsables iectidn du personnel
d'organismes de la promotion de I'entrepreneuriat gccupent ces différentes
structures. La majorité des jeunes et des peréanddle de la région de Kabylie vit
dans un chémage endémique, causé par I'absence clliure entrepreneuriale. Or,
sachant bien que la promotion de la création ddpnises exige des décideurs de
jouer sur les caractéristiques négatives affetdacdmportement entrepreneurial des

intervenants.
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Pour changer ce comportement de blocage entrepiaheun changement
d’attitude, de mentalité et de management est iraminEn fait, une révolution
socioculturelle favorable avec une politique de ivadion en corrélation avec les
attentes doit toucher les tenants du pouvoir etaldsurs intervenants s’averent
nécessaires. Par la suite, les membres impliques l#aprogramme de création
d’entreprises dans les organismes en étude (ANSEAC, ANGEM) pourront
jouer leurs roles de promoteurs d’'un environnemsaih et stimulant pour les

porteurs de projet.

Toutefois, comme le dit si bien Gontcharroff (1996, 18): «Le
développement local ou régional ne se décrete papi@ de neuf apres trente

ans? ». Dans le prolongement, aprés quinze anslquuéuf?

Les textes de lois, d’'ordonnances et de discownsnént encore encombrer la
vie administrative; ainsi, sans la concertatiors gpécialistes en entrepreneuriat ne
riment a rien. L’espoir de voir plusieurs entrepsisiaitre et plusieurs emplois créer
n’est guére un miracle, il suffit de passer pachangement de comportement des

intervenants, avec I'implication efficace et eféiote du ministere.

Ainsi, comment remédier aux valeurs négatives qudent le comportement des

intervenants dans les organismes étudiés pouriréaisiefi de 'emploi?

Voici quelgues recommandations formulées dans ledaccélérer le décollage

entrepreneurial dans la région en question.
5.2.3 Recommandations

Tel qu’il a été identifié dans notre étude, I'adte-méme de créer une
entreprise ne suffit pas a lui seul (idée), cadépend de plusieurs paramétres
exogenes et endogénes favorables vivant en ini@mgeérmanente, appelés facteurs
socioculturels. Conséquemment, la création d’erisep ne peut prendre son essor

lorsque les conditions sont défavorables et lesdges se font nombreux.
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Ainsi, faire table rase de la culture d’'une orgati® déja en place est
pratiguement impossible a court terme, a moinsel\wlonté concertée de plusieurs
leaders incontestés de la société. Il faut doneigner une nouvelle culture, la
culture entrepreneuriale, dans les mceurs des astrabeiurs, en impliquant toutes
les ressources concernées. C'est la une maniemetiee fin a des luttes stériles et

aux discours de langue de bois avec les caciqupsutoir.

Pour reprendre les termes du Dr Lamiri (1993 et0201« I'expérience
algérienne est douloureuse, mais demeure bénéfique ne pas reproduire et
réitérer les mémes erreurs ». Développer une eulaworable a I'entrepreneuriat est
le gage d'un développement durable. Cependantattcplarité des intervenants
dans les trois organismes faisant I'objet de noteherche (ANSEJ, CNAC,
ANGEM) rappelle que la création d’entreprises demeawn phénomene nouveau et
étranger a leurs taches quotidiennes. Ce n'estdpamin la veille pour certains!
Devant une telle situation de marasme, il y a setlss actions a envisager a court
terme sans pour autant faire table rase des halitexistantes. Les actions a mener a

court terme sont les suivantes :

5.2.3.1 Favoriser la décentralisation du pouvoir (@uvernance) et redéfinir

la mission des organismes d’accompagnement en ergreneuriat

La décentralisation (gouvernance) touche la stracet l'organisation des
organismes d’appui a [l'entrepreneuriat et la ddiéga des pouvoirs. Par
décentralisation (gouvernance), nous voulons dire g pouvoir central accorde
plus de prérogatives pour les organismes dans HKioge de leurs affaires

économiques et sociales.

De méme pour une vraie représentativité de la paipunl. Enfin, c’est ce qui
permet aussi de rapprocher 'administration duyeito Toutefois, la décentralisation
requiert un consensus entre le ministére du Trastade la sécurité sociale et les
organismes locaux ANSEJ, CNAC, ANGEM.
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La décentralisation des pouvoirs décisionnels \@geedrer une remise en question
de la maniére de mettre en ceuvre les mesures adopgpement de la création
d’entreprises et la définition des priorités potimtérvention du pouvoir public

central.

Elle va aider a déceler objectivement les errews arganismes d’appui a
I'entrepreneuriat, ainsi que les échecs des pobsgpubliques et leur incapacité a
favoriser 'émergence de services adéquats afittethare les objectifs prévus en
création d’emplois par l'essor des entreprises. déaentralisation des pouvoirs
décisionnels pour chaque institution intervenanhsddée processus de création

d’entreprises est inéluctable.

Elle permet a chaque organisme d’étre en mesuggé@mir la demande non
encore exprimée localement ou non encore identgfaeles organismes d’'appui a
'entrepreneuriat, afin d’adapter sa gestion aitaaion du chémage. Ainshous
envisageons des actions qui accompagnent une daaiton réelle et qui serviront

d’assises au développement entrepreneurial.

En plus du transfert de compétences aux organisindaut bel et bien
redéfinir le role et la mission des organismesquagiate, on se rend compte que ces
organismes ne sont que des boites d’enregistrenaentservice des orientations
politiques de I'Etat. Sachant bien que ce type giioismes a la vocation d’une
entreprise qui doit chercher le rendement, la perémce et la croissance a travers
un plan stratégique et un plan opérationnel bieblist selon les objectifs fixés.
Ainsi, il faut les libérer du réle social vers uble économique. A titre d’exemple,
ANSEJ dont la signification ne rime pas avec sotivid€. Soutien a I'emploi de
jeunes et active dans création de la microentrepiie méme que CNAC, caisse
d’allocation chbmage vers la création d’entrepriieme semble que ses organismes

sont déviés de leurs missions et leurs réles (chésriavestisseurs).
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Concrétement, le ministere du Travail doit donnex priorité au
perfectionnement des employés et des dirigeantehdgue organisme d'aide a
'entrepreneuriat. Il doit faire appel aux expeeis aux scientifiques algériens et
étrangers afin de mettre au point un programmeod®adtion en entrepreneurjat
selon le savoir universel et les spécificités celtas de la région. Ces spécialistes
doivent assurer leoachinget 'accompagnement des intervenants dans lechesa
quotidiennes relatives a I'ensemble de la démadchgorteur de projet dans les trois

étapes du processus de création d’entreprises,idéi, projet et action.

A défaut d’experts et d’appuis financiers, le miéie du Travail pourra mettre
en place un réseau de parrainage (mentorat) foromévdrsitaires, de banquiers,
d’entrepreneurs et de membres d'instituts. Une tiglitiative permettra d’offrir un
encadrement et de transmettre des connaissancEs etptitudes aux intervenants
qui serviront de canaux pour les entrepreneurssamais. Elle encouragera
I'entrepreneuriat, fournira des informations pegtites a la création d’entreprises et
aidera a trouver des stratégies, des outils dearédés pour la mise en place d’entités

innovantes et leur pérennité en tirant profit deswes du passe.
Dans cette perspective, le ministere du Travail doi

- favoriser les événements qui permettent les éclsange le
perfectionnement ainsi que les regroupements quitiesment la
recherche, le réseautage et I'’échange;

- favoriser le rapprochement entre les organismegniahants en
entrepreneuriat en vue de les mobiliser & mettigae des partenariats
écoles/universités/organismes d’appui a I'entregueiat/entreprises;

- laisser libre choix au partenariat international;

- encourager linvestissement privé dans les étapesprédémarrage
(préincubateurs) et de démarrage (incubateurspdeaties entreprises;

- favoriser l'identification de modeles entreprenaux universellement

connus et reconnus;
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- instaurer un systéme de compétition entre orgammsmi@ppui a
'entrepreneuriat (prix du meilleur organisme aya@néé un nombre
élevé d’entreprises);

- renforcer la formation continue en intensifiant lkefforts en vue de
rehausser le niveau général d’éducation entrepriatheu des
intervenants;

- remédier a linstitutionnalisation de l'ignoranceé @&@ever le taux de
persévérance et de succes a tous les niveaux rdémtéon des
employés dans chaque étape du processus de créainbreprises;

- corriger le plus rapidement possible les anciehsrses de pensée et les
vieux réflexes des différents agents en entreprateen les adaptant

aux exigences du marché.

Ainsi, dans le cadre d’'une politique de la réductiluy chémage et du malaise
social dans la région de la Kabylie, les budgetMdustére du Travail devront viser
de plus en plus a former les employés au sein dquehorganisme, a rapprocher
efficacement les responsables d’appui a la créafiemreprises du porteur de projet

et enfin, a favoriser I'actualisation constantdales connaissances.

Une fois formés, les intervenants offriront auxtpars de projet des services
adéquats d'ordre général, tels que le processuséd¢ion d’entreprises, et d’ordre
plus spécifique, tels que les négociations bansaitées techniques fiscales. A court
et a moyen terme, ces efforts constitueront un malgelutte contre le chémagee
qui ne manquera pas, a long terme, d’engendrerhangement profond dans la

culture entrepreneuriale propice a la création tdegmises.

Ce changement qui va avoir une incidence positive l& développement
économique de la région aura aussi un impact sautid’s facettes sociétales qui
dépasseront le cadre économique, car il contribaesan tour a produire d’autres

comportements exprimant d’autres realités de la&sac
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5.2.3.2 L'esprit d’entreprendre chez les intervenats en entrepreneuriat

La performance des organismes se mesure au tacréalion d’entreprises et
au taux de création d’emplois. A cet effet, la dil@n générale de chaque organisme
d’aide a I'entrepreneuriat doit s’'investir dansdéveloppement d’'un état d’esprit
entrepreneurial chez eux et chez les responsalllemiatratifs implantés dans la
région concernée. Des moyens logistiques adapt#éseaigences actuelles de
création d’entreprises sont indispensables poumgitre aux agents de différents

organismes impliqués dans le processus entrepiiahdi@tre efficaces et efficients.

Il faudra un systéme d’information interactif entee ministere du Travail et les
différents organismes ou ceuvrent les agents delappament entrepreneurial, et
'échange de documents informatisés entre le portleu projet et les différents
intervenants. En effet, il est nécessaire de I&uir one formation a la gestion et a
I'accueil des porteurs de projets. Ces diversemdtions devront étre données par
les détenteurs d’expériences ou d’expertises. [pome aussi de les initier au
management et a la promotion d’espaces pour abdiésr pépiniéres ou des
incubateurs, a savoir de 18 a 24 mois selon leeginnternational pour les créateurs

d’entreprises (préincubateurs et incubateurs).

Ces services seront complétés par des conditiolasiades satisfaisantes et par
'encouragement a la créativité. Le ministere davail doit ancrer et créer une
habitude de diffuser et médiatiser des exemplesoomés de succes d’organismes
d’accompagnement qui sont a l'origine de la créatiun nombre croissant

d’entreprises. Cet acte marketing pourrait se favec les médias locaux.

Des activités régionales au profit des agents deldgpement économique, des
entrepreneurs et des créateurs potentiels d’ergespipourraient également étre
promues de facon périodique. Tout ce travail cboarta a développer un esprit

d’entreprise enraciné dans un sentiment d’appantenealorisant.

205



Enfin, pour pouvoir connaitre I'état d’esprit destervenants en matiére
d’entrepreneuriat, il faut manifestement mettrekate des techniques de sondage et
d’enquéte (exemple : la méthode du client mystafi®) de mesurer en permanence
'opinion des intervenants sur les relations ingegpnnelles, intrapersonnelles et
avec les porteurs de projets, de détecter lesabéeit obstacles et de procéder a leur
correction Ceci permettra d’évaluer le développement du semtt d’appartenance
et de I'esprit d’entreprise chez les responsabess des organismes étudies, avec
pour objectif la mise sur pied d’organismes pluseprenants, plus prosperes, plus

humains et moins conflictuels.

5.2.3.3 L’administration publique, 'asymétrie d’information et

I'entrepreneuriat

De multitudes contraintes liées a I'entreprenews@tt d’ordre bureaucratique
transmis par la politique de I'Etat. Le créateuteptiel de I'entreprise est confronté
a une lenteur bureaucratique et a la désinformatiiart comme les résultats de notre
recherche I'ont identifié. L’environnement admingdif est véritablement gangrené
par une forme de comportement négatif des intentsna&Ce comportement est

engendré par un ensemble de facteurs socioculetratstivationnels.

Il est alors obligatoire de mettre en place desumessconcrétes au niveau des
organismes étudiés dans le but de réduire au maxinies contraintes
bureaucratiques et I'asymétrie d'information poue Iporteur de projet

entrepreneurial. Les actions sont les suivantes :

- faire fonctionner de facon efficace, efficienterationnelle les structures
d’aide a l'entrepreneuriat existantes a traversnlae sur pied d’entités
chargées de coordonner les actions sur le tertaile édérer les énergies

déployées par les différents intervenants;
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- mettre en opération le guichet unique déja crée poendre en charge le
porteur de projet tout au long du processus detioréal’entreprises,
notamment pour les aspects juridiques, économidimesiciers et fonciers;

- le représentant de I'Etat doit bien maitriser leogaessus de création
d’entreprises pour éviter de transmettre des indtions incompléte et
erronée, ce qui veut dire, le décideur ou (le @pialg doit connaitre les

attentes de son subordonné (agent).

Ces initiatives contribueront a réduire la disgarite I'information. Elles
permettront d’identifier les goulots d’étranglemesitde situer les responsabilités

dans une mauvaise gestion du programme.

Si toutefois un guichet unique fait défaut dansdémarches administratives
liées a la création d’'une entreprise, il appamiéressant de créer un site web
interactif permettant de montrer le parcours queciéateur d’entreprise doit

emprunter, tout en simulant les formalités a rengar nature d’activité.

Ce site web serait connecté aux centres de semioesntreprises publiques et
privées pour aide et orientation. Toutefois, urchget par ville ayant une population
dépassant 20 000 habitdfits'avére obligatoire.

Comme nous l'avons déja mentionné, la disparitienadvaleur du travail a
engendré une mauvaise qualité des services offerpblic. Le travajlayant perdu

son sens régkst devenu presque une tare dans les organisrobsspu

A partir de 13, il ne faudrait pas s'étonner du pewrendement engendré tant et aussi
longtemps qu’aucun systeme de motivation ni de ptan basé sur les

compétences et le mérite ne sera mis en place.

8l y a des villages en Kabylie dont le nombre ditaits dépasse 20 000, tels que : Takarboust
(Bouira) 30 000 hab.; Taourirt Mokrane, 25 000 h@unicipalité de Fort-National) et Djemaa
Saharidj 25 000hab (Municipalité de Mekla). ONS1@0
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Pour preuve, la carriere des cadres algériens éwddumaniéere positive dans les pays
étrangers pour peu que des conditions de travadrébles leur soient données
(ENTV [Entreprise nationale de télévision], 2074)

Le rendement ainsi que la productivité de chacuaitsmesurés a leur juste
valeur et récompensés en conseéquence. Ce qui, coonsel’avons vu, n’est pas

encore le cas dans les organismes d’aide a I'eetnepriat.

Malgré le fait que le pays ait entamé un procesleupassage a I'économie de
marché, les vieux réflexes continuent d'exister feginant les actions et en
maintenant le systeme rentier en place afin deusg® la mise sur pied d'un

systéme basé sur la compétitivité et la concurrence

Ainsi, il est demandé de ne pas ignoles effets néfastes de la grille des
salaires de la fonction publique qui demeure figiens sa conception des

années 1970.

Par conséquent, pour atténuer l'attitude prosélgtigpropagande négative)
envers le travail qui se nourrit de l'assistanatdet la rivalité un ensemble
d’alternatives doivent étre envisagées. Nous pmmosgonc a court terme les actions

suivantes :

- établir un plan de formation par secteur et paciplime faisant I'objet
d'une évaluation objective des résultats obtenuss deghaque poste de
travail;

- enraciner une conscience professionnelle a tralessmesures concrétes,
telles que l'obligation des résultats et la respbiigé dans les taches a

effectuer;

8Emission « Les compétences algériennes en Amédgusord » www.entv.dZZonsulté mars

2015
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instaurer un code d'éthique et de déontologie cerhel tous (employés,
syndicats et justice);

éliminer le laxisme des employés de services panike en place d’un
systeme de motivation juste, équitable et transpar@ savoir le
synchronismedans une fiche de poste claire et connue de ttusnfin
avoir recours a différentes formes de rémunératiéa aux résultats
(formation, promotion, prime et bonus);

mettre fin a la résistance au changement etstiu quo par un
rapprochement direct entre les employés et les shaasponsables
(communication bidirectionnelle et non une simplefoimation
unidirectionnelle de haut en bas);

développer les remue-méninges et la créativité;

assurer une transparence dans le recrutementetigation;

instaurer la discipline de suivi et de controleotiperux de la part des
responsables pour veiller a la productivité et @ualité des services, en
associant tous les concernés dans I'élaboratiorlestifs de I'organisme
sur le plan quantitatif et qualitatif, qui sera@zpagné pour tout un chacun
d’un tableau de bord comme instrument de suivi j@ctfs et d’évaluation;
chasser le spectre de la perceptiompidton (privilege et népotisme) et de la
politique du moindre effort en renforcant le systediévaluation par les
résultats sous forme de grilles portant par exensule le nombre de

dossiers traités et le nombre de réclamations.

En résumé, pour produire de l'efficience et satérla jungle administrative, il

ce qui suit: simplicité administrative, rénduation par résultats, normes,

synchronisme, transparence dans le circuit desetesst précision d’objectifs.

5.2.3.4 L’acces aux financements de projets
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Il est évident que pour développer la création wégrises, il faut bien ouvrir
les accés aux financements locaux permettant augyse de projets de disposer des
fonds nécessaires pour concrétiser leur idée. @uuis que le type de financement
préconisé est celui du démarrage ou bien d’expioitaAutrement dit, nous savons
gu'il existe plusieurs formes de besoins en finammat. Or, il importe de remeédier a
la lenteur dans la procédure d’octroi d’'un finaneetrpar les banques, une fois que
le dossier est validé par I'agent de développene@nentrepreneuriat. Cependant,
rien ne peut se réaliser, que si la gestion ebieréle des fonds sont sous I'autorité
des responsables d’organismes d’appui a la créatientreprises. Ces derniers
contribueront substantiellement a la réalisatios dets dont ils sont chargés par

I'Etat, et leur contréle parait simple et rapide.

Aprés avoir proposeé des actions a court terme tig#awactions a moyen terme

sont envisageables telles que :
5.2.3.5 Multiplication des agences (réseaux)

La Kabylie ne dispose pas d’'une pléthore d’orgaaisiie services de soutien

a la création d’entreprises.

Toute stratégie de développement en faveur derépreneuriat doit se faire a
partir d’'une évaluation objective de l'adéquatioss dservices fournis par chaque
structure intermédiaire avec les demandes réeleaplois d’'une part et avec les

besoins des créateurs d’entreprises d’autre part.

Les organismes intermédiaires désirant créer plimmlois sont sommeés de
prouver qu’ils sont capables d’interpréter les besoéels de création d’entreprises
par opposition aux besoins exprimés. lls sont agpebtamment & prouver leur
capacité a donner des services requis en accord lavdemande pressante en

création d’emplois.
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Ceci conduira la tutelle a s’'interroger sur la wualeajoutée des organismes
intermédiaires comme premier passage d’intéresdepmur attirer les créateurs

d’entreprises.

A travers le ministére du Travail, les organismeppla a I'entrepreneuriat de
la région devraient investir de plus en plus de engydans l'identification et le
recensement du grand nombre de blocages existast|daprocessus de création
d’entreprises. Il incombe également aux organistoesux de développer des
technigues de marketing prospectif capables denaefale tissu économique
productif plutét que de pérenniser les entrepris@amerciales informelles. Du fait
que lintervention de I'Etat est toujouredistributive plutét queprospective les
budgets alloués a I'essor de [I'entrepreneuriat sagellement faibles
comparativement aux objectifs désirés. Les auritgubliques préferent
s’encombrer avec de nouveaux textes plutdt queug@rener I'existant et ce
malgré son inefficacité qui n’est plus a démonti&expérience du Québec a travers
ses différents organismes d’aide a la promotioliettgrepreneuriat comme les CLD
(Centres locaux de développement), les Carrefeunsgsse, les SAJ (Société d’aide
aux jeunes) constituent autant d’exemples impastansceptibles d’étre étudiés. Ces
organismes sont implantés dans presque chaqueequrtians chaque municipalité
et favorisent ainsi la compétitivité régionale. Tedois, un nombre important de

réseaux peuvent travailler en étroite collaborasiorsein d’'un méme territoire.

La Kabylie doit s’en inspirer pour son propre dépglement. En effet, ces
informations sur les expeériences étrangeres sapiodibles sur le web. L'Internet
permet d’éliminer les contraintes de temps et @dlesp Rappelons que la majorité
des organismes d’aide a la création d’entrepriséseptées comme des succes au
Québec ont des caractéristiques communes, dontlymamique locale de réseaux
d’'idées, de personnes, d’activités eéconomiquespateenariat et de financement.
L'implantation des réseaux d’agences au hiveauhdeuwe municipalité permettra

d’améliorer ce qui suit
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- la réduction du temps d’attente dans le traiterdestdossiers;

- lamélioration des flux d’information, la connaise® parfaite de la
demande en emploi et en création d’entreprises;

- le transfert et I'échange de connaissances et dairsdenrichissement
permanent du management grace kenchmarking® et le marketing
territorial;

- le partage des responsabilités, le regroupemerfbdess et le renforcement

des compétences.

Pour la mise en place de nouvelles agences phisrpantes, I'impliquation des
villageois dans sa nouvelle forme d’organisationiale donnera une transparence

dans la gestion des dossiers des promoteurs etadayression sur léstervenants

5.2.3.5.1 Restaurer I'organisation sociale des \alfjes(voir en annexe I'organisation

sociale)

Depuis plusieurs siécles dans les villages Kabydss pouvoirs religieux sont
disloqués, avec ldajmaat(conseil du village) d’'un coté et la mosquée dutre,
représentant I'autorité maraboutique. Les affgnasliques se traitaient en dehors de
'espace religieux dans le quotidien de la socrét@le. Le travail du comité du
village se faisait indépendamment de la religiom ¥ trouvait une forme de
séparation (laicité) avec les préoccupations ded#&té kabyle. Ce comité qu’était la
Tajmaat était composé d’hommes adultes du village et diggépratique par les
sages du village démocratiquement élus. Le chair grojet quelconque s’acceptait
grace a un débat ouvert et respectueux. L'ouvertira fermeture de la séance
étaient la responsabilité du président en présdeckimam (Marabout) et le tout
débutait par un bref verset du Coran. Ce qui nowduit aux considérations

suivantes.

83olution comparative transposée d’un organismfpeant & un autre.
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Il faut restaurer I'organisation sociale des vi#aget I'encadrer par des personnes
compétentes et integres.

Celles-ci s’efforceront de chasser le réflexe dapmance ethnique ou religieuse.
Faut-il rappeler que les marabouts ont connu waresformation de la perception de
leur rble depuis l'indépendance du pays. Les margbont ainsi failli a leurs
principes: protéger la Kabylie du prosélytisme aratusulman imposé par I'Etat
comme leurs ancétres I'ont fait. Alors, il faut oader aux Kabylesriravdhen®de
contrdle sur la pratique de la religion au niveas dillages. En clair, il faut restaurer
les pratiques d’entant.

L’Etat algérien n’a pas a s'ingérer ou a imposecdastruction de mosquées ou de
désigner un imam/cheikh en Kabylie comme le signalesite weB'. L'imam doit
tirer son moyen de vivre par les cotisations etdieiss des villageois. Les Kabyles
marabouts doivent étre soutenus par les villagewitant que protecteurs des droits
kabyles. Ainsi, il faut 'avouer : la Kabylie a v&blement besoin d’'une personnalité
religieuse issue desnravdhen.Cette personnalité doit monter au créneau pour
défendre ses compatriotes contre I'arabo-islamidmelivision et le prosélytisme
religieux. La reprise de la place du marabout dawillage constitue une alternative.
Mais ce dernier doit étre a la hauteur des attedgda population et de se comporter
comme ses aieux. Si toutefois les actions ne samteffectuées dans I'objectif ici
tracé, cela pourrait mener au chaos.

La réhabilitation du conseil des villages va cdnter notamment a I'accélération du
processus de création d’entreprises en faisant legeobstacles actuels. Il s’agit
donc de réconcilier le Kabyle avec son histoire sat spiritualité d’avant
lindépendance. Le retour a ces valeurs et attgudsuiert 'engagement et le
soutien effectif des systemes laiques et religiguixexistaient dans I'organisation

sociale comme l'affirme Sadi, (1991).

8 Les Kabyles de ligné marabout ou ceux qui ont kéHislam.
87 http://www.Kabyles.net/imravdhen-ont-ils abdiquésh Consulté le 9/ 08/ 2014
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La réconciliation entre les facteurs socioculturgls existaient au sein de la

communauté kabyle (et qui existent encore, heunseisg dans une certaine mesure)
et les réalités contemporaines mettra en exergee nauvelle vision sociale et

economique intégrant aussi bien la liberté indielthiet le souci de sauvegarder
l'intérét de la collectivite.

Ce faisant, la compétition et la coopération nerseplus vécues dans un rapport
conflictuel, mais complémentaire au sein d'une camauté qui a toujours su

favoriser autant le travail individuel que le traammunautaire (thiwizi) ainsi que

le partage des richesses.

5.2.3.6 Developpement des compétences

Les résultats obtenus dans notre étude indiquemhamgue de compétences dans
toute la hiérarchie des différents organismes,motant dans les connaissances en
entrepreneuriat et la conduite d'une équipe. Ainppur y remédier, le
développement des compétences doit toucher les resrdb chaque organisation et
les cadres dirigeants. Ce développement de congaitates membres doit mettre
I'accent sur la dynamique du groupe et il sera sxél'acquisition des habiletés
relatives a la connaissance de soi et des autrasfotmation se base sur
'observation et sur I'implication dans diverseguations, par exemple, I'échange
d’'informations et son interprétation au sein dedanmisation.

Comme nous l'avons souligné au début, les cadragedints des organismes étudiés
sont dans le besoin de combler leur manque de denges vis-a-vis de
I'entrepreneuriat et la gestion des équipes. Legadints sont devant des défis a
relever, notamment, la productivité, la survie derganisation et I'objectif
d’'atteindre un nombre important d’entreprises a eréetc. Ainsi, un
perfectionnement en continu va permettre de renesecadres dirigeants plus

compétitifs.
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Toutefois, les compétences les plus recherchéeg e cadres sont dordre
technique, professionnel et relationnel a savairéer et inspirer une vision
organisationnelle, aider les employés a définirdesoins liés a la planification de

leur carriere, guider les employés et les aider @mettre en question, etc.

Il faut bien que les dirigeants et les hauts respbles sachent que le succes d'une
organisation est étroitement lié au niveau de d@psEment des capacités des
employés. Alors, il est demandé d’investir massieeimdans I'amélioration des

compétences, car, les connaissances sont rapideéEagsées.

5.2.3.7 Développement d’une politique de motivation

Si en se réfere a la compréhension de la motivatipartir des données de notre
enquéte, en se rend compte qu’elle se limite ealittd@ la rémunération pécuniaire.
Sachant bien que, la motivation est un conceptoaurade la gestion des ressources
humaines, puisqu’elle est liée aux efforts fourgisa I'énergie dépensée dans les
taches effectuées dans I'organisation (voir le$edihtes théories de motivation

étudiées et proposées par Vroom, Herzberg, Magtmycitées précédement).

Selon Tania eal (p, 383. 2013), cette énergie dépensée sert arddar et a réguler
les comportements des employés au travail et déterpar conséquent la direction,
la durée et l'intensité des comportements en emplojourd’hui, les gestionnaires
des ressources humaines, les patrons, les chefguipgs ont tous cette
préoccupation d’avoir des employés motivés au nivéa leurs organisations, etc.
Mais, quelque part cette préoccupation n’est pai@tws présente chez les décideurs.
Ce que nous préconisons aux décideurs de ses smgEBliANSEJ, CNAC et
ANGEM que la motivation par la rémunération petgngre deux formes qu’ils
doivent connaitre et gérer que I'on nomme rémur@ralobale.
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D’aprés Tania etal (2013), cette rémunération globale est l'activi@ permet
d’évaluer la contribution des employés et qui dboe a établir leur rétribution
pécuniaire et non pécuniaire, directe et indirexdon la capacité financiére de
I'organisation. Toutefois, les individus ont le ttéde fournir un rendement pour les
motifs qui dépassent la raison pécuniaire. Lesm@emses non pécuniaires, telles
gue le prestige du poste, la sécurité d’emploi, bam climat de travail, les
responsabilités et la variéeté des taches peuvargr jon rbéle majeur dans la
motivation au travail (Tania etl, 2013). Encore faut-il savoir par quoi les indivsd
sont motives en dehors de la rémunération péceniEtée préecédemment. Les
chercheurs de l'université de Rochester Edward Rédrichard Ryan (cités par
Tania etal, 2013) proposent une synthese des différentegidéiséde motivation
(théorie du contenu et théorie du processus) sausouveau terme appellé TAD
(théorie de l'autodétermination) qui permet de @otma les types de motivation et
leurs conséquences sur la performance des emplilsyéspliquent que I'individu
peut étre confronté a deux formes de motivationse, uappelée motivation
intrinséque (autonome) et l'autre appelée extrinségontréle). En fin de compte,
ils mentionnent que la motivation pécuniaire (ath@rest pas toujours la bonne. I
est clair, pour les gestionnaires des organismeagdiés d'y penser a stimuler la
motivation autonome et de diminuer la motivationntcdlée Par motivation
autonome (plus de bien — étre, moins dépuisemenfegsionnel, etc.), par
motivation contrélée (moins ou peu d’engagementeLplaisir au travail, plus de
stress, etc.). En satisfaisant les besoins psygtiples, universels et fondamentaux
selon Edwar et Richard, (2009) a savoir I'autongriaecompétence et I'affiliation

social&® aboutira & la performance (cité par Jacques F&@60).

88 Jacques Forest, CRHA Ph. D., professeur, Ecole des sciences de léogestQAM, Laurence
Crevier-Braud, B. Sc., doctorante en psychologie industriellegaoisationnelle, UQAM,
etMaryléne Gagné Ph. D., professeur, département de managemeole Be gestion John-Molson
Source effectif volume 12, numéro 3, juin/juillet/aolt 2009.Coltsdiévrier 2015
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En résumé, les décideurs peuvent stimuler lesvieants par plusieurs techniques
symboliques non codteuses, par exemple, 'augmentate I'estime de soi des
employésa les féliciter de maniere franche et sincere pour leshdd qu'ils
accomplissent bien, établir des relations positp&scommencer par en apprendre
un peu plus sur vos employés, le nom et I'dge deslenfants et leurs intéréts
personnels et apprendre a valoriser la participates membres de I'organisation a

participer au processus décisionnel.

Toutes ses actions demandent un leadership quiesaihnaitre les émotions de ses

subordonnés et qui soutient tous les besoins egpranlatents.

5.2.3.8 Développement du leadership entrepreneuriabllectif ou partagé

Comme nous l'avons déja soulignédébut que les organismes ANSEJ,
CNAC, ANGEM sont, gérer par un leadership autaetadirectif et individuel. Bien
gue ces organismes agissent dans un domaine emeepial spécifigue avec un
style de leadership du temps moderne. Quand ea garf’entrepreneuriat, la vision
dominante est I'entreprise ou structure simplegdei par une seule personne
(Mintzberg, 1982). Si nous analysons la missionsdie et les objectifs de ses
organismes, c'est une équipe entrepreneuriale giipiendre la destinée de ses
différents organismes. On sait bien que le conak@tjuipe entrepreneuriale a
longtemps été négligé dans les études sur la erédfentreprises pour de tels
objectifs (Naffakhi et EI Andoulsi, 2009). Pour Kametal. 1990), le nombre de
créations d’entreprises crée et réussie est I'cadiuree équipe entrepreneuriale.
Dans la méme trajectoire, Eisenhardt et Schoonhd¥880) soulignent qu’une
équipe bien choisie est un déterminant importantadetussite des organisations
(Naffakhi, 2008).

217



Pour cet auteur, une équipe entrepreneuriale geatdéfinie comme : yne entité
dynamique composée par deux ou plusieurs persofioedatrices ou intégrées)
complémentaires a la fois au niveau professionngbexsonnel. Ensemble, elles
prennent le risque de créer, développer ou reprendre organisation autour d’'une
vision et des valeurs communes. Sous condition lggilemembres de I'équipe
participent activement au développement de l'orgaton tout au long de son
evolution» (Naffakhi, 2008 : 302)

Devant les défis que nos organisno@gedt affronter, il est recommandé de
porter des changements, notamment dans le stylleadkership pratiqué par les
dirigeants a ce jour.

Selon des spécialistes, il s’avére que de nos jearsrganisations performantes sont
celles qui pratiquent un leadership entrepreneyitagé ou collectif comme
nouvelle pratigue manageériale.
En se réféerent aux auteurs O‘Connor et Quinn (2G[28) qui précisent que :
«Quand le leadership esbnsidéré comme une propriété collectif, par opjpamsia
la seule propriété des individugfficacité en matiére de leadership devient plas
produit de ces liens ou des relations emé®parties que le résultat d’'une partie
quelconque de ce systéme (tel que le leasder)
Dans la méme veine que Kets De Vries, (2008) a réoqtie la stabilité des
membres d’'une équipe conduit a une performancesqplglle est composée de
personnes ayant des comportements complémentdireBossie non par hasard.
Quand on parle du leadership collectif ou partdgst principalement des termes de
compétences, d’aptitudes et de comportements derege nous voulons insinuer.
Cette forme de leadership partagé permet 'impbcagt la participation de tous les
membres, il est considéré comme un processus digehéBarry, 1991; Pearce,
1999), un aspect que les organismes ANSEJ, CNAGGEM doivent privilégier,
car, avec ce type de leadership, tous les intentsnant participer aux actions et
aux taches (Katzenbach (1997).
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Enfin, le leadership entrepreneuriale est esded#ies les choix stratégiques, les
interactions et la communication entre les membtetans le processus de prises de
décision stratégique, il est aussi comme facteurndsivation (Eisenhardt et
Bourgeois, 1988). Comme nous l'avons indiqué plitsque le leadership est
important pour le rendement organisationnel etepméneurial. Ainsi, les décideurs
des différents organismes a I'étude ne doiventrpadre ce choix comme utopique.
lls doivent savoir que le leadership n’est plusstdéré comme un savoir inné (c’est-
a-dire, difficile a transférer a une autre persgnoe comme un acquis individuel,
mais plutét comme un ensemble de compétencesegt’'possible de développer au
moyen de modéles de comportement, de mentorat tugistion du rendement tiré
d’'un programme de formation et de perfectionnemmentme déja cités en haut.

Ce style de leadership consiste a soutenir lesvenants au niveau de toute la
hiérarchie, en accordant plus d’'attention a la cié@a’influence qu’a la capacité de
contrdle. Il faut admettre que le leadership plésettralisé favorise le partage des
pouvoirs et des responsabilités des intervenatassles niveaux de I'organisation
En allant, d’'un principe que les décideurs des risgaes a I'étude comprennent,
gu’'aucune personne ne puisse avoir toutes les ib&paou les compétences
nécessaires pour régler les problemes complexespgisente le secteur de la
création de I'entreprise et de I'emploi.

Ainsi, le leadership entrepreneurial collectif denplace a une responsabilité
partagée, celle qui produit des résultats pourskemble de l'organisation. Selon
Dolan et Lamoureux (1990 : 272), ce profil de leadp conduit a la prise de
décision partageée et collégiale et qui comporteaglastages tels que :

— Le partage d'une plus grande quantité d’inforonati et d’idées favorise
I'élaboration de solutions originales et créatives

— le sentiment d’étre utile stimule l'intérét desrficipants,

— Les personnes comprennent et acceptent beautwsipre décision a laquelle ils

ont participé.
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Certainement, des conflits naissent entre les mesnibe I'organisation si on campe
sur le principe de leadership individuel ou un déwpement d'un leadership

horizontal et non plus un développement d’un lestiprvertical®

Toutefois, apporter un changement au comportemestimndividus au milieu du
travail n’est surement pas une action simple.tlégglent qu’'une certaine résistance
au changement se manifeste. De toute évidencaytiltel et bien définir quel type

de changement a faire.

Un changement incrémental ou un changement profomdjui nous conduit a un
changement imposé ou un changement planifié. Uanglole de propositions sur la
gestion du changement sont suggérées a la degeet®n des recommandations.
Par contre, nous proposons des actions a long t@pnés celles du court terme et du

moyen terme, dont voici quelques-unes :
5.2.3.9 Le développement du partenariat privé/pubd

Pour combler le manque d’organismes d’accompagneraeta création
d’entreprises, les autorités publiques se doiventetdiéfinir leurs rapports avec le
secteur privé. Elles doivent faire appel a sa gigdtion effective. C'est ainsi que
I'Etat pourrait diminuer la charge de plus en plessentie au niveau des organismes

locaux et y remédier.

Ceci dit, il faut encourager les bureaux d’étudegés a venir en aide et a travailler
en étroite collaboration avec les organismes psblians le but de promouvoir

linvestissement dans la région et de facilitedémnarche de création d’entreprises.

8 y a deux types de développement : le développeimerizontal et le développement vertical. Les
formateurs se sont déja trés largement penchédesdéveloppement horizontal (c'est-a-dire le
développement des compétences), mais ont treskpdéale développement vertical (les étapes du
développement). Ces deux types de développemenafipel a des techniques trés différentes. Le
développement horizontal peut faire I'objet d'uné&ransmission » (par un expert), tandis que le
développement vertical s’acquiert par soi-méme.
http://www.ccl.org/leadership/pdf/research/futureffdsFrench.pdf
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Toutefois, ce genre d’action doit étre accompadug slervice universel de soutien a

I'entrepreneuriat dans chaque municipafité
5.2.3.10 La valorisation des ressources humaines

Les programmes d’enseignement sont dictés au nigeatral. De nos jours,
de telles initiatives ne devront plus exister.sli eependant stratégique de former une
main-d’ceuvre par rapport au contexte local. L'Edait assurer des formations
continues adaptées aux besoins actuels et futuenepreneuriat. Les budgets a
octroyer porteront sur les infrastructures de fdiomaadéquates, ainsi que sur la
qgualité des programmes de formation. Il est aiti¢ @t nécessaire d’associer les

instituts privés de formation a la démarche de raisapplication de cette stratégie.

Dans ces programmes, il est fondamental de se eensbr [|'esprit
entrepreneurial et le transfert du savoir-faireréseau. Un organisme dont I'acces
aux technologies de télécommunications est presguene peut pas enrayer
I'ignorance chez l'intervenant. Evidemmedans ce contexte, le choix de ce dernier
sera dicté par son interprétation de son entoueagdes réseaux de contacts que

I'organisme lui offre.

On devine que la promotion d'une culture entrepugake dans les organismes
d'appui a I'entrepreneuriat assuré par une mainsdiee qualifiée n'est pas une
mince affaire. Mettre en place une stratégie digm&nent orientée vers les
créateurs d’entreprises qui s’ouvre aux nouveleshriiques d’enseignement
universelles en entrepreneurigtle ne peut avoir lieu a court terme, mais elle
peut se faire a long termea travers les établissements d’enseignement pamair
secondaire et supérieur. Ceci nous conduit a pgeFsem plan d’action sur
l'intégration de I'enseignement de I'entreprendugidous les niveaux scolaires dans

la section suivante.

%Héberger les nouvelles entreprises durant 18 add (imcubation).
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5.2.3.10.1 Le rble de I'école

Selon Adi Lhouari (2009), Fortin (2002), Gasse @0®aid Sadi (1991) et
d’autres, ainsi que différents organismes, tels QEDE (2001) et TUNESCO
(1999), I'école est la clé de réussite des natioest a partir de celle-ci que tout se
dessine et que les meilleurs modeles économiquesciux se font. Sur quoi la
célebre phrase de Nietzsche Vongoeth (citée damsQuotidien d'Oran 1
juillet 2011) demeure éternelle : « donnez-nousdenes écoles et vous aurez de
bons citoyens ». L'école se doit donc de favorisedéveloppement des attitudes et
des valeurs propres a l'entrepreneuriat. L'école ¥ source intarissable de
ressources humaines destinées a occuper des plestesvail dans les différents
secteurs d’activitésa linstar des services publics d’aide au dévetoppnt de
'entrepreneuriat. L'une des missions de I'écolé @s présenter des modeéles de
réussite entrepreneuriale.

Elle doit permettre aux jeunes (futurs intervenpdtexercer leur autonomie et de

prendre des responsabilité d’acquérir un esprit économique et non adnritit

Elle doit démontrer aux jeunes que I'échec n'et pae honte, mais une voie
d’apprentissage. Comme le stipule le dicton popel&abyle : « tomber est un

apprentissage, se relever est une richesse ».

Comment peut-on procéder a 'ancrage d’'une cukuateepreneuriale par le biais de
I'’école et assurer une reléve en main-d’oeuvre afécet efficiente? Un ensemble de

propositions suit.
5.2.3.10.2 L’entrepreneuriat a I'école

Le défi que le pays doit relever aujourd’hui cotesid développer une culture
entrepreneuriale chez les intervenants d’organismésics d’aide a la création
d’entreprises en Kabylie et ailleurs, ainsi gu’amouvoir des caractéristiques qui y

sont associées.
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Par conséquent, ceci demande de reconnaitre lededléécole comme un
endroit ou la culture entrepreneuriale pourraipgamouvoir ou comme incubateur.

Mais sa concrétisation va de pair avec les acsaonsantes :

- bétir un environnement idéal et un climat sain fabte a I'essor d’'une
culture entrepreneuriale chez les jeunes (futuesvenants);

- arréter des politiques viables, accessibles etbilex aux désirs et attentes
des futurs intervenants et entrepreneurs. A leuddi scolarisation, ceux qui
seront dans les organismes sauront faire leursesaeh pour d’autres, ils
sauront réaliser leurs projets d’entreprises.

Ainsi, pour pouvoir réussir a ancrer la culturerepteneuriale dans I'esprit de
cette future génération (intervenants et entrepms)eil faut au préalable mettre les
moyens matériels et pédagogiques (équipement®gtgonmes) nécessaires pour les
enseignants et les encadreurs afin de la promoaeome il se doit.Mais avant d’en
arriver la et de donner un sens a cette propositlofaut d’abord connaitre les
potentialités des enseignants et leur capacitérédpndre avant de les impliquer
dans cette nouvelle disciplin€e & quoi, il faut développer I'approcheentanté®
chezles enseignantd.a concrétisation d’'un esprit entrepreneurial neesa qu'a
travers une démarche soutenue en ce qui a traitcariception et la diffusion des
techniques de sensibilisation a I'entreprenepritns le cadre des programmes
scolaires de I'enseignement régulier (primaire, el EM, secondaire lycée), de

I'enseignement général collégial (CEG) et de lanfation professionnelle.

%L Une approche orientante est en fait une démacoineertée entre une équipe-école et ses

partenaires. L’approche orientante ne s’ajoute gas objectifs de I'école ou a ses activités
d’apprentissage, mais elle s’integre plutdt a stisiges réguliéres visant a accompagner les éléves
dans le développement de leur identité et dans dbaminement vocationnel ». Source : Denis
Pelletier, L'approche orientante : la clé de lassgdie scolaire et professionnelle, Québec, sepmbr
éditeur, 2004, p. 302.
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Tout ce travail contribuerade maniéere efficagea créer un sentiment
d’assurance et de confiance chez les éleves (futtesvenants et autres), tout en
leur faisant découvrir le sens de I'engagementviddel et collectif d’entreprendre
divers types de projets au niveau des différentierga L’objectif est de créer une
attitude positive envers I'entrepreneuriat et der l@apprendre que la culture
entrepreneuriale est un état d’esprit et un acteideme qui permet de vivre en
interdépendance entre entrepreneur et non-enteyorelille ne doit pas étre réduite

uniquement a la création d’entreprises (gouvernéche®Québec, 2004, p. 15).

Nous proposons aux enseignants de favoriser clhez dpprenants le concept
de I'entrepreneuriatdans le cadre méme des activités quotidienneguteclasse.
Ainsi, nous tenons a préciser que notre propositi@st pas un supplément aux

objectifs de I'enseignement ou a leurs apprentasag

Elle vient plutbt se greffer a leurs activités ddieinnes. Les activités ainsi arrétées
doivent encourager le développement des caraafgiest entrepreneuriales. Menez
des actions, des situations d’apprentissage etodd@ls d’accompagnement leur
seront proposés. Toutefois, nous invitons les gns@ts a agir comme des

entrepreneurs devant leurs éléves.

Par ailleurs, I'objectif consiste a favoriser uravil coopératif entre
I'enseignant et 'ensemble des intervenants du reatedl’éducation (esprit d’équipe
et d’entreprise). Tout ce travail vise le dévelappat de la force d’agir et de la
construction d’'une vision du monde. Il s’inscritcere dans la conscientisation de
soi et de son potentiel personnel. Il favorise dlasition et I'assimilation des
stratégies de gestion de projets, ainsi que lawkdste du monde environnant et la
prise de connaissance du monde du travail et désalits services y afférant.
L’expérimentation vécue et les taches effectuéssrdsponsabilités assurées et qui
sont liées au travail d'apprentissage donnerontcdboccasion a I'apprenant

d’acquérir des comportements adéquats.
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Nous estimons que I'implantation de I'approdrentantepourrait répondre a
un immense besoin dans la réforme économique ti@mo@ie en Algérie. Il s’agit de

sortir le jeune Algérien de la récitation en I'ariant vers la réflexion.

En effet, il est important que la culture entrepramle soit comprise de la

méme fagon par le plus grand nombre d’intervendmt:ionde de I'éducation.

Notre réflexion s’inscrit dans le prolongement dwix préconisé par I'Etat, &
savoir I'approche par compétenc@sAinsi, au fur et & mesure que I'enseignant
integre la culture entrepreneuriale, il accordeavantage a I'éleve de vivre dans
I'action réelle, l'aide a cerner sa vision du momi& rechercher des solutions et lui

apprend a travailler en équipe.

Enfin, la culture entrepreneuriale développée danslasse permet a I'éleve de
découvrir son potentiel et d’améliorer ses saveirsavoir-faire dans l'action qui
résiste a I'épreuve de la réaliféar exemple, on demandera a I'éleve d’étre epracti
et de fabriquer un produit utile qui a un impactiab valorisant. Toutefois,

'enseignant demande aux apprenants (€léves) dilipgoun service pour une tierce

personne.

Y BN

Cette situation les oblige a chercher a connakreplus possible la personne

concernée afin de maximiser leurs chances de fesatisfaite de leur produit.

C’est a partir de la réponseétroactior) de la personne a qui s’adresse la
production qu’'une image de soi émerge chez l'appreret une satisfaction
personnelle se réalise, et une confiance en geirderce. Par la suite, 'enseignant et

les éléves sont appelés a préconiser d’autresnactotitre de réactions en cas

d’'imprévus lors de la planification du projet.

2 ’approche par compétences met I'accent sur ladgitépede I'éléve d'utiliser concrétement ce qu'il a
appris a I'école dans des taches et situations ell@svet complexes, tout comme dans la vie.

http://www.men.public.lu/priorités/compétences/indgml| consulté mars 2015
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Durant la mise en marche qwojet, une situation imprévisible et inattendue
pourrait ébranler la production du bien ou du sErypar exemple, un concurrent qui

propose un meilleur service (qualité/prix).

Bien qu'il soit stratégique de préparer des plaasrechange en amont du
projet, il faut voir les difficultés survenues eroucs d'un coOté positif,
comparativement a ce qu'elles donnent comme expieafin d’'acquérir les
caractéristiques entrepreneuriales que I'épreuvdadetalité peut permettre. En
résumé, mener dgmojets-éléve¥ conduit inéluctablement au développement des
caractéristiques entrepreneuriales. Vivre des g&@dins réussies renforce une
confiance profonde en soi et augmente l'efficapéésonnelle dans I'action (Michel
Hubert, 2005, p. 21).

En conclusion, pour faciliter le développement &wulture entrepreneuriale
en classe, 'accompagnement de I'enseignant pedidise sous plusieurs formes
selon Hubert. Nous trouvons un accompagnement étppe étape, un
accompagnement guidé et un accompagnement visatbiiomie (M. Hubert, 2005,
p. 35).

5.2.3.10.3 Accompagnement étape par étape

L’accompagnement étape par étape a pour but diafesecaractéristiques
entrepreneuriales a partir d’'un projet mené a tefmdalisation et présentation). Ce
type d’action permet de vivre les premiéres expées entrepreneuriales pour les
apprenants et les enseignants. C'est I'étape dédauverte de leur capacité a agir
seul sans l'implication de I'enseignant. Elle estri@ilégier. Cette démarche permet

aux éleves de mener leurs projets de maniére auno

%0n appelle projet-éléves une action se concrétidans la fabrication d’un produit socialisable
valorisant, qui, en méme temps qu'il transformemi#ieu, transforme aussi l'identité de ses
auteurs en produisant des compétences et des sawmilveaux a travers la résolution des
problémes rencontrés
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Le but recherché est de développer chez I'appremest compétences
entrepreneuriales nécessairgagelle que soit la réalisation du bien ou du service,
pour que la cible obtienne satisfaction et lesnédte soient réalisées. C’est ainsi que
I’éléve deécouvre les potentialitésntrepreneuriales eses capacités a agir

efficacement.

Cette premiere expérience lui permet de faire indeaplus dans la confiance
en soi et chasser le doute par I'actualisationedeagtions. Toutefois, les premieres
réussites constituent les mobiles enclenchant & die s’engager dans d'autres

projets similaires.

5.2.3.10.4 Accompagnement guidé

L’accompagnement guidé est basé sur un ensemblstraggies liees au
projet. Ce type d’accompagnement est destiné aaxe®l qui ont déja connu
guelques expériences de projets et qui sont mopiaéda réussite. Cette démarche

permet & I'enseignant d’intervenir paépartir quelques taches.

Elle donne aussi l'opportunité de faire appel gaxtenaires inteiles pour
vivre leur expérience de relation entrepreneuralecretement. Cette fagcon de faire
permet effectivement d’utiliser les caractéristigj@mtrepreneuriales acquises durant
la premiére expérience de maniére efficace, notarhi@e conscience de soi, les
stratégies de projets et la prise de connaissamgeathde du travail et des rapports
sociaux. L'utilisation de ses caractéristiques epreneuriales conduit a lancer de

nouveaux défis.

5.2.3.10.5 Accompagnement visant 'autonomie

L’accompagnement visant I'autonomie a pour bukeleherche des partenaires
entrepreneuriaux. Ce type d’accompagnement eshdest’enseignant et aux éléves
qui ont vécu de nombreuses expériences entrepialesurCette démarche donne

entiere autonomie pour le choix de la productafin de trouver ses acquéreurs
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Par ailleurs, le but recherché est lintégratioun# maniére efficace et
efficiente des caractéristiques entrepreneurialeguises durant leur parcours
(conscience en soi, stratégies de projets et eeladiu monde du travail et des
professions), ainsi que dans [Iétablissement emtrgdien d'une relation

entrepreneuriale durable avec son environnement.
5.3 Synthése des actions préconisées

Nous reconnaissons l'intention de I'Etat dans lmmagement et 'engagement
a la création d'entreprises pour réduire le chémagdémique qui touche la
population, surtout jeune. Ce dynamisme, les agiaide a la création d’entreprises
du lieu de notre étude (ANSEJ, CNAC, ANGEM) nefl@ient pascar ils ont subi
linfluence des facteurs socioculturels et d’unatigue de motivation au travalil
appliqgué par les dirigeants choisis par le pouvoantral, en majorité sans
backgroundentrepreneurial et managérial. Comme nous I'adgjeé mentionné, tout

ceci a engendreé le blocage de I'essor entrepraieuri

C’est ainsi que des questions pressantes intenpédie décideurs sur le sort de
la Kabylie en particulier et de I'Algérie entiel@omment adapter la culture de mal
faire acquise durant le regne du parti unique Rigence de la contemporanéité
(actuelle) chez les intervenants? Comment arriveme@ culture entrepreneuriale
favorable a l'esprit d’entreprise en général etaa création d’entreprises en
particulier? Pour pouvoir y arriveit,y va de la volonté des décideurs de se pencher
sur les attentes de ses intervenants de I'entreprieth et de les aider a développer
un comportement favorable a la performance de letganismes. Par la suite, ces
derniers développeront a coup sdr un sentimenfpdiapnance a I'organisation, une
approche client et un engagement vers le rendeaiientde pallier la forte tendance

vers I'explosion sociale.
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Les différentes structures d’aide existantes daieéére équipées d’'un systeme
permettant le suivi des dossiers avec plus depeagace et d’efficacité, et imposer
une formation continue a tous les intervenantdadt mettre aussi une grille de
rémunération par rapport aux dossiers traitégut mettre en place une politique de
motivation adéquate et étudiée selon les attefitésut développer un leadership

entrepreneurial partagé et transformationnel.

Créer des bureaux chargés de coordonner les astigés difféerents organismes. Il
importe de créer ces différents organismes au nideachaque municipalité, voire
au niveau de quelques villes dont le nombre d’laalst dépasse les 20 O@ENfin, il

faut décentraliser au maximum le pouvoir décisibnne

La réussite éventuelle de ces actions exige laibotibn de toutes les forces
vives : Etat, leaders locaux, associations entrepnéales et patronales, écoles et
médias, comme le présente la figure 13.

Mener comme il se doit les différentes recommandatcitées précédemment
demande une connaissance parfaite de la gestichahgement, objet de la section

suivante.
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Figure 13 : Un modele d’intervention pour le dévelppement d’'un climat
entrepreneurial

Préalables : prise de conscience d’une situation de chémaagraptable et intention d
changer la situation; contribution des acteursrajepentrepreneurial.

Intervenants Actions

L’Etat et leaders locaux > Démontrer que I'entrepreneuriat peut assainir lmati

(Formation en entrepreneuriat et leadership ergreurial] économique et leur intervention estiesslle
panclencher ce processus de changement.

Organismes d'aide & I'entrepreneuriat ———— Gémontrer comment ils peuvent servir I'entreprereguri

(Formation, motivation, financement et coneil et comment I'entrepreneuriat peut les servir

Stimuler, former et motiver, accompagner, assurer un
Suivi.

(~ éMontrer le caractére essentiel de leur participat

\ 4

Les médias et I'école les retombées positives qui en résultent.

Formeug¢cession)Accompagner, soutenir

\ l'incation et la préparation.

Les associations patronales Participer dans les commissions pour sensibiliser,

v

Les comités de villages assurer la réconciliation idéologique, histoea

cultdegll'acquisition de nouvelles valeurs.
-

Résultats dans le temg: ancrage d’une culture entrepreneuriale; nouvetgseprises;
sentiments d’appartenance; création d’emplois.

Source : conception personnelle

230




5.4 Le changement et la gestion du changement

Avant tout c’est quoi le changement? C’est quoirdaistance au changement?
Comment peut-on gérer le changement? Vers quaishous? Et comment y aller?
C’est a ces questions auxquelles il faut répondentade s’engager a porter une
guelconque transformation dans une organisationé&mn

Ainsi, nous apportons a la connaissance des reapl@ssdécideurs des différents
organismes de promotion de I'entrepreneuriat, tokingement engendre une
résistance de la part des membres de 'organisé@chant bien que, la réaction des
individus est naturelle, par peur de perdre sestudds, ses acquis, etc. Dans le
méme sens, Bareil et Boffo (2003, p. 543) souligmer : « Qui dit changement, dit
résistance au changement ». Un concept reconnuaaastle langage populaire que
scientifique. Ainsi, parler du changement orgaiosael repose presque
essentiellement sur la résistance au changemesin@vid, 2003 p. 7). Pour Paul
Strebel (1996¥, parler du changement est incomplet, mais il faoir le gérer.
Ainsi, pour cet auteur : la gestion du changemsthtiee forme de contrat social que
doivent partager les acteurs de I'organisationprsione rupture se crée entre les
dirigeants et le personnel. C’est-a-dire, I'équideigeante doit cultiver une
prédisposition mentale a la taille de I'organisatadin que tous les membres soient
mobilisés pour une action concertée et harmonieuse.

Toutefois, le premier aspect a considérer consistéetailler le plus possible la
solution vers laquelle on veut aller, et en préadisg impacts et les risques probables.
Le deuxiéme aspect concerne le rythme auquel cegeh@ent va étre mené :
rapidement ou progressivement et par qui. La démeadépend bien sOr de la nature
du changement, mais aussi de son intentionnaliéétal@ement, dans le cas des
organisations de la promotion de I'entrepreneudatjx formes de changement sont
prévisibles, celui dicté par la conjoncture sociae celui planifié pour une

organisation performante et productive.

94httl:)s://www.qooolle.ca/webhD?sourceid:chrome-in@tianmtzl&espv=2&ie:UTF 8g=Paul%20Strebel%20
(1996 Leadershipdevelopment.iiwiki.edu.au/... /Whde+ Employees +Resist +Ch&onsulté mars 2015
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Dans le méme ordre d’'idée, Grouard et Meston (1968)ignent que le changement
est le «processus de transformation radicale orgingde des structures et des
compétences qui ponctue le processus d’évolutios dgganisations ». Le
changement est aussi un passage d'une situatioeré\ wne autre situation plus
meilleure B. comme cité précédemment, le changeramsi soit-il engendre une
forme de résistance. D’aprés Bareil (2004), « lengement organisationnel ne peut
se réaliser sans I'apport des individus, ce somt qui vont enrichir, améliorer,
donner du sens aux changements pour avoir lestatsuscomptés » (p. 21).
L’auteure continue de souligner que pour que l'oig@tion change, il faut que les
individus qui la composent changent aussi et galittrent a s’adapter a la nouvelle
réalité organisationnelle. Faisant un parallele a@iren recherche, se sont les
responsables a tous les niveaux qui doivent s’adapdonner 'exemple.

Au fait, en quoi consiste une démarche de condlitehangement? Un changement,
c’est d’'aller d'une situation moindre a une autreilleure, c’est aussi un processus
par lequel se changement s’effectue. La démarcheodeluite du changement
répond a ce qui suit: vers quoi allons-nous? Ehroent y aller? La premiére
guestion demande de détailler le plus possibleolatisn vers laquelle on veut
S’attacher, et en préciser les avantages et lesnwénients (les impacts et les
risques). La deuxieme question porte sur la cadangeel ce changement va étre
mené a savoir : un changement rapide ou progreBsiff? toute I'organisation ou
juste une partie? En effet, implanter un changementu par le dirigeant ou un
changement imposé par I'extérieur n’est pas uneenaffaire. Dans les deux cas, le
pourcentage le plus élevé de réussir s’appuieasyatticipation active de tout ou
partie des employés & la construction du changeetiest sans aucun doute le
levier le plus puissant pour conduire le changemanichangement n’est ainsi plus

subi, mais mené.

95

http://www.journaldunet.com/management/dossier&3806hangement/conseils.sht
ml du 24/5/2008Consulté mars 2015
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La mise en place de cette démarche est longue, mhdeut cibler précisément
guelques points les plus sensibles aux yeux detogégoet des partenaires pour les
stimuler et avoir leurs adhésions. La démarche ddie sincére et claire.
Concrétement la conduite du changement doit s’agpsyr des leviers tels que la
communication, I'écoute, la formation, la partidipa, et le soutien par la
hiérarchie. Par exemple, la communication doitefaonnaitre le changement voulu,
faire partager 'ambition poursuivie, informée pregsivement et réegulierement des
avancees et réalisations. La communication dagt féite par un membre |égitime et

crédible.

Enfin, mener le changement ou gérer le changenstnine question du charisme du
leader. Il lui incombe la tache de bien communigeemessage et d’expliquer les
concepts de changement et la gestion du change@eat.exige des compétences
professionnelles, techniques et relationnellesoug’hui, le défi du manager est de
Iégitimer le changement, le « vendre » pour leefa@iccepter. Comme le souligne
Amadahy et Zainab(200%) se préparer pour le changemelait commencer par
soulever la question liée a toute contestation ipitle. Ceci demande de se
documenter sur les résistances au changement ¢ gaite aller vers laréation
d’'une équipe si cela s’avere nécessaire. Cettdélerse penchera sur I'élaboration
d'un plan d'action. Le plan de projet devrait cosmmire les éléments suivants :
énoncé de la question du changement voulu, résdtathaités et attendus, extrants
(outputs), détails des ressources. Concrétiserhmmgement exige de créer une
stratégie de communication accompagnée d’'une fasmauis continuer a aborder
'opposition prévisible et enfin suivre votre pregr D’autres éléments pas de
moindre importance, un, est celui lié a l'existende plusieurs formes de
changement et du management du changement d'umedeax, les phases de

changement a savoir :

% Amadahy, ZainabOrganizational Change Involving Equity and Diveysiissues Raised in Key Informant
Interviews and Researcher Observatiomsi 2004, site Web de Community Arts Ontario

http://www.artsonline.ca/2ndPages/Mapping/orgChastgml cCONSulté mai 2015
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Le dégel (décristallisation), la transition et bgel (recristallisation) (Kurt Levin,
1958Y". Finalement, le changement est |'affaire de tdlsfaut une stratégie
d’inclusion et non d’exclusion émanant des haugpaasables.

5.5 Contribution, limites et pistes de recherche

Le travail auquel nous sommes motivés dans ceéisepte these consiste a
déceler les obstacles liés a I'essor de la créalientreprises en Kabylie. Entre
autres, nous faisons référence aux facteurs sdtiogls et motivationnels qui
guident les comportements des intervenants danprdanotion de la création
d’entreprises. Toutefois, notre étude a permisatgribuer de maniére tres claire et
apporte des connaissances sur le cas précis diicqp@concernant les attitudes des
dirigeants d'organismes d’aide a la promotion dentfepreneuriat. Dans notre
conclusion nous abordons d’abord la contribution de la redieiau savoir, ensuite

ses limites ainsi que les pistes d’investigatioleldgl propose.
Contribution

Notre travail de recherche apporte une contribuéida connaissance sur les
acteurs en dehors des entrepreneurs qui ont unmlertant dans la promotion de
'entrepreneuriat. Elle s’appuie sur une approeh@c et une approche empirique
basée sur une technique exploratoire (ethnométbgeylet qualitative en direction
des intervenants de différents organismes d’aidgpaomotion de I'entrepreneuriat a
Tizi-Ouzou en Kabylie, concernant les facteurs @adiurels et motivationnels qui
les animent. Les résultats auxquels nous avonstiablans nos investigations
(conversations et questionnaire) soulignent qu'unsemble de facteurs
socioculturels négatifs interagissent ainsi quetdgiques de motivation appliquées
influencent sur le comportement qui favorise laisiéo de promouvoir la création

d’entreprises.

o7 Dégel (décristallisation) est la phase d’'éveilpdiété, d'incertitude et de situation inconnue pla@sr
employés. Transition est la phase d’expérimentatiochangement et la recherche de nouvelles sofugb
I'adaptation & la nouvelle situation. Regel (reatlsation) est la phase supposée stable.
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Ainsi, concrétiser une culture entrepreneurialensdaes organismes (CNAC,
ANSEJ, ANGEM), nous apparait tres complexe. Cepaneeus estimons que son
développement dépend avant tout des hauts dirgeaaint les subordonnés et les

porteurs de projet et non plus des textes oudaiegvant une volonté manifeste.

Alors, malgré les réformes économiques et poliggoenées depuis 1989 a la
suite des soulévements populaires de 1980 (en Ktstl de 1988 (a Alger) contre
le régime algérien, ainsi que I'embellie financiégalisée par les hydrocarbures
durant les 10 derniéres années (2005-2015), ldtaésie la création d’emplois par

'intermédiaire des entreprises en Algéneire en Kabyliedemeure tres faible.
Les raisons sont multiples, a savoir :

- l'absence de leadership entrepreneurial;

- incompétences;

- la mentalité d’assisté;

- entreprises subventionnées et assistées

- la lenteur bureaucratique et asymétrie d’informmatemtre le principal et
I'agent;

- la centralisation des décisions au niveau de kction générale;

- la difficulté d’accés aux crédits d’'investissement;

- le désintéressement total des intervenants;

- l'absence d'obligation de résultats et de respatisgb

- Il'absence de sentiment d’appartenance;

- l'esprit méprisant;

- l'absence de politique de motivation (pécuniairaa@t pécuniaire);

- linexistence d'un plan de formation pour les in@mants, ni un plan de

perfectionnement pour les dirigeants, ni un placateere.
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Dans ces conditions, promouvoir la création d'enises est pratiguement
difficile. Pour parvenir & une réussite eéventuelle, faut que les valeurs
socioculturelles auxquelles se référent les inteemés et les dirigeants qui font partie
du processus de création d’entreprises changasi,@ie les facteurs motivationnels
doivent étre connus et gérer en adéquation destdbjet des attentes des deux
parties. Autrement dit, la création d’entreprisésshpas l'affaire du porteur de
projet, mais elle dépend de I'environnement desctires d’accompagnement. En
effet, si les intervenants pergoivent I'entreprefegu comme vecteur de
développement économique et social, I'avenir denfioi sera meilleur. Il existe
guelques porteurs de projets qui relevent le d&fi@mploi par le biais de la création
d’entreprises en faisant preuve de ténacité et ateerre devant les blocages
administratifs, par exemple le groupe agroalimeatdCEVITAL) qui a pu se

développer et créer des emplois.

Or, nous constatons que de nombreux chercheurorgepenchés sur les
valeurs acquises et le contexte sociohistoriquéoladique et culturel chez les
entrepreneurs, mais dans le cas des intermédiawesne recherche n’a vu le jour.
C’est lI'occasion pour laquelle il faut prendre esnsidération les spécificités qui
caractérisent les facilitateurs (organismes de ptimm de I'entrepreneuriat) un peu
partout ou les études I'ont démontré, et de fameparalléle si on veut réussir a
réduire le chdmage en Kabylie et en Algere les aider efficacement dans la

création d’entreprises.

Notre étude s’inscrit dans une vision sociopsycgigiee et d’'une approche
emic®® Elle est menée avec une combinaison de la méthodbtative de type
conversationnel (ethnométhodologie) et d’'un questire. Elle s’inspire d’'une
posture constructiviste. Notre recherche a perndemtifier et de saisir la trame de
l'interaction des facteurs socioculturels et ledsaile la motivation.

%Chaque peuple a ses caractéristiques et spécifmiléurelles.
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Les intervenants ont donné leur perception surtrégmeneuriat et les porteurs de
projet, ainsi que leurs niveaux d’interaction ainste leurs organismes respectifs.
Tous les résultats auxquels nous avons aboutiisen$ du questionnaire auxquels
ils ont répondu et des conversations auxquellesntsparticipé; leurs réactions ont

fait 'objet d’'une analyse minutieuse.

En prenant en considération les similitudes quegient ces comportements dans
les difféerents organismes, cette analyse a fouss @ponses aux questions de
recherche et a facilité l'atteinte des objectifséts, soit: isoler et saisir la
signification des comportements des intervenantss-tendant le blocage de la

promotion de la création d’entreprises (I'entreguamat).

Ainsi, notre étude révéle que tous les intervengragagent les mémes
attitudes et présentent les mémes mentalités etrjagts sur la maniere d’interagir

et de promouvoir I'entrepreneuriat.

Or, comme I'a bien montré notre étude a traversdpsnses des intervenants,
les principaux facteurs socioculturels négatifstgm® travers leurs valeurs, normes

et pratiques sociales, ainsi que les facteurs mibivnels se résument comme suit :

- lindividualisme non responsable des intervenaégoi(sme);

- la compétition (rivalité) au sein du méme organistiapui et en dehors de
ce dernier,;

- la croyance;

- l'assistanat;

- la qualité des programmes de I'éducation (sandgfepaion requise ni lien
avec l'entrepreneuriat);

- la bureaucratie et I'asymétrie d’information;

- lincompétence et absence de formation et de psfeement;

- lautoritarisme plutét qu'un leadership entrepream@partage;

- la motivation au temps classique (a la piéce).
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Ces facteurs négatifs sont présents dans I'espiiechployé au moment de la
prise de décision sur la création d’entreprisedestant le porteur de projet. Ce qui
suppose que I'entrepreneuriat est en fonction deléion des intervenants avec leur
histoire contemporaine. Cette derniere les a fa€omt les a conduits a manifester

de I'hostilité envers I'entrepreneuriat.

Ces références les unissent quelquefois quand ieient touchés dans leur identité
commune, les divisent quand leurs opinions divergeres distinguent des autres
individus ou communautés (rivalité féroce, tendargel’individualisme non

responsable). Ainsi, tous les facteurs identifiést siéfavorables a I'émergence des

entreprises selon les résultats obtenus.

Le nombre d’entrepriséscréées depuis le lancement des dispositifs iifsitat
demeure trés faible comparativement a la montéehdumage. De plus, I'échec
scolaire contribue au maintien de la mentalité eimahdeurs d’emploi. Le statut des
intervenants demeure préalablement défini par ¢gasrce enla baraka de Dieu
L’assistanat, la bureaucratie et 'asymétrie d’'rmation ainsi qu’'un comportement
autoritaire et non de leadership collectif sont gorésents dans les agissements des
membres de toute la hiérarchie des organismes we.€ffous ces ingrédients
reposent sur un fond de rivalité entre les inteants et qui affecte les porteurs de
projet. Avec cet état d’esprit, 'Etat maintientnome alternative au chémage la

création d’entreprises.

Mais, la création est quasiment dépendante desurgakocioculturelles et
motivationnelles que porte le personnel d’aideeatfepreneuriat et, sur lesquelles
les décideurs ne se sont probablement jamais perddssus. Pour contrecarrer ce
phénoméne, un ensemble d’actions s’averent oblrgatgour conscientiser et

secouer les mentalités des concernés.

9selon le quotidiefEl Watandu 19/1/2015, uniqguement a Tizi-Ouzou, sur unl @ea27 907
chémeurs, 13 % ont été recrutés et seulement lettrdprises ont vu le jour. L'Algérie est classée
au 136 rang sur 186 sur le climat des affaires, seldddague mondiale. Http://www.liberte-

algerie.com/22015.
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La communication interne et externe et la formatmmtinuent constituent la
meilleure voie permettant aux intervenants de apér le temps perdu et un
perfectionnement des dirigeants sur la voie qui eané@nla performance et le
rendement des équipes. Ainsi, le changement degdahtés, notamment, par la
formation comme alternative pour concrétiser rapielet le programme de lutte

contre le chdémage par la promotion de la créatientceprises.

Devant cette situation critique, un phénomene nauviait son apparition.
Ainsi, I'étude le révele a partir de I'incapacitésdintervenants a faciliter la création
d’entreprises dans un cadre réglementaire exisihstagit des trabendistes ou bien
des vendeurs de trottoirs qui sont légion, dontguand nombre d’entreprises

commerciales (informelles).

A la question de savoir pourquoi il se crée moiestieprises en Kabylie que
ne peuvent permettre ses potentialités (humainas, egemple), les réponses

pourraient se situer au niveau :

- des structures organisationnelles défaillantes 'Beatl (assistanat des
individus a l'assistanat des entreprises créenlgsadispositifs);

- la bureaucratie et 'asymétrie d’information;

- de la politique de I'Etat (centralisation des digcis);

- de la compétition au sein des institutitits

- de I'éducation orientée dipldme plutdt qualificatio

- lincompétence des responsables;

- de linfluence de la croyance et de I'habitude;

- de l'absence de formation et de perfectionnemestiniervenants et des
décideurs;

- de l'individualisme et de la corruption;

19%5elon le préfet de Tizi-Ouzou, en date du 12 marks2lors de la session ordinaire de 'APW
(assemblée populaire de wilaya), seulement 4 %udigdt annuel de 2014 a été consommé. Une
preuve de rivalité. _http://www.depechedekabylie.mmnement/95501-seulement-budget-été-
consomme-2010.html




- de la politique de motivation du temps de I'écdéssique (F.W Taylor);

- de l'autoritarisme plutdt d'un leadership trammationnel et d'un
leadership entrepreneurial collectif;

- le cooptage des gens qui gerent les organismes;

- le recrutement en porte a faut des qualificationsr@repreneuriat.

Entre autres, l'injustice, le népotisme, I'absedtmbligation de résultat, les conflits
emotionnels et de fond sont autant d’éléments ptibbes d’expliquer le faible taux
de création d’entreprises par les organismes. fviemt toutefois de noter que le
nombre d’entreprises créées n'a pas été évaluéehufaute de données statistiques
de 2014.

En conclusion, nous estimons que la présente reloben contribué a
I'enrichissement de la connaissance dans le dongaitrepreneurial en s'intéressant
aux cas particuliers de maniére a ne pas genaratige les procédés de création
d’entreprises, une contribution explicite dans dhtification des facteurs
socioculturels et motivationnels entravant 'esdam comportement en faveur de
'entrepreneuriat, comme l'assistanat et la mawvaglitique de la motivation. Par
conséquent, il ne faut pas sous-estimer leur imgeacs la prise de décision vis-a-vis
d'un dossier de création d’entreprises ou d’'un gageent a la performance et au
rendement tant attendu. En mettant en évidencefdeteurs socioculturels et
motivationnels et leurs impacts, souvent occultéssd’esprit des décideurs, cette
recherche souhaite contribuer a la réflexion enrscqui porte sur la problématique
du chémage endémique et sur la création d’entesgrimique alternative pour I'Etat
central. Etant tous proches de la demande locatsmgois, les organismes d’aide a
I'entrepreneuriat sont en mesure de promouvoirulture entrepreneuriale et de se

prononcer sur la faisabilité de la création d’episees en temps réel.

Toutefois, malgré cette situation et les changemdant attendus, des
comportements acquis et des habitudes économigalksgainmes ne sont pas encore a

I'ordre du jour des décideurs.
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Ces derniers omettent de le faire par ignorangeaouncompétence. Par conséquent,
le but de cette thése est de proposer un enseridaigods permettant un décollage
entrepreneurial en Kabylie et pourquoi pas danedée de I'Algérie, dans le cadre
des réformes envisagées par I'Etat. Elle s'insdais la forte ambition du peuple

algérien d’aboutir & une économique prospere.

Ainsi, des réformes en profondeur devraient éteaérs dans les organismes
accompagnateurs et du ministere respectif comme hawons déja suggéré dans
nos recommandations. Enfin, notre étude comme tautiee recherche scientifique

comporte certaines limites.
Limites de la recherche

La discipline des sciences humaines nous enseigtileegiste des éléments
facilement observables chez les individus (inteavés en entrepreneuriat dans notre
recherche), tels que les comportements (le combermguand et le ou), mais
connaitre les origines par simple observation esisignent difficile. Les éléments
non observables sous-entendent les croyances,alesrs socioculturelles et les
mobiles de motivations. Ceci conduit a la questioncomment et du pourquoi de
tels comportements. Ainsi, toute recherche estittiibe de sa problématique et toute
méthode adoptée présente ses propres limites. idelpp qualitative a été choisie et
appuyée par un questionnaire d'ordre qualitatifismiaut de méme en I'absence
d'une méthode quantitative, ce qui est d'ores ¢h dée faiblesse (limite). Alors,
une des limites parmi d’'autres de cette recheréb@e dans la représentativité de
I'échantillon choisi a Tizi-Ouzou dans son ensemhlae autre limite est liée au
contexte politique de I'Algérie et de la Kabylie particulier : les personnels de ces
organismes livrent difficilement I'information sleurs relations de travail. lls font
preuve de méfiance a I'’égard de ceux qui leur \@ehrde I'extérieur et qui leur
posent des questions. Nous risquons de le répétec’est une génération marquée
par la menace et les sanctions de la part desitgstoCulturellement parlant, la

région tout entiere n’est nullement familiére aves entretiens ou les enquétes.
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Parlant des enquétes, I'histoire veut que dangritedes intervenants une enquéte
soit pergue comme contréle ou une sorte de régledeenomptes. Alors, ceci n'est

acceptable a leurs yeux que lorsque l'instructimiare de leur chef hiérarchique.

Ainsi, pour des raisons de peur ils préferent tanton des informations. Les

amener a contribuer a la recherche n’est pas uneenaiffaire.

Cependant, nous avons pu contacter les persorsssurees dans chaque organisme
en question par I'intermédiaire des enfants du jpgssonnes jouissant d’une bonne

réputation).

Le choix du théme, les circonstances atténuantegsagle et de la région, le
profil spécifique des employés et aussi I'abseneanéndat pour mener ce travalil
conjointement avec les organismes concernés (tHateonomie de décision) nous
obligent a réaliser I'analyse des données et ldeaes résultats par nous-mémes

sans possibilité de partage avec les répondants.

Au risque de le répéter, I'idée de faire de la ttodad’entreprises une question
uniquement de porteur de projet signifie que ndasams rien compris. Alors, les

auteurs ont spécifié a maintes reprises que ldicrédentreprises est complexe.

Elle dépend de plusieurs facteurs non apparententrolables, tels que les
facteurs socioculturels, motivationnels, et sociibigoes portés par les
fonctionnaires dans différents organismes. L'infice de ces facteurs identifiés dans
notre étude confirme leurs réles négatifs sur lmartement des intervenants. Pour
y remédier, I'Etat doit procéder impérativementnaeigner les valeurs positives du
travail, c'est-a-dire a stimuler les promoteursldatrepreneuriat a la fixation des

objectifs et appliquer une politique d’équité visia des efforts fournis.
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Aussi, insister sur la sensibilisation a la forroati continue et au
perfectionnement au niveau de tous les palier&deninistration publique, ainsi que
la transparence dans le choix des individus etepoesur mener convenablement

leur mission.

Or, comme nous l'avons dit, toute recherche présdat limites, mais nous
estimons que la ndtre a contribué a la productiercahnaissance utile et aussi a

'ouverture de nouvelles pistes de recherche.
Pistes de recherche

Chaque peuple a sa propre culture entrepreneurgadefrouve celle qui
prospére et celle qui peine a décoller (approeimsy. Un phénoméne auquel les

chercheurs s’intéressent davantage apres 'avdoromseé.

Dans le méme sens, notre these contribue de faqaiciee a donner un apport
en enseignement sur la culture entrepreneurial@r@r@aux pays en voie de
développement et en particulier au niveau des @sges de la promotion de
I'entrepreneuriat. Ainsi, parmi les éléments dantulture entrepreneuriale dépend,
sont les facteurs socioculturels, motivationnelsuat leadership entrepreneurial
collectif, véritables caractéristiques d’influenacisionnelle jusque I&itées
implicitement par les chercheurs faisant partie nd’'ensemble de facteurs
environnementaux. C’est ainsi que notre recheraheeodes pistes amenant vers
une prise en considération d’'une maniére effecties variables identifiées et
entravant le développement d’un comportement fdlera I'entrepreneuriat, a
savoir l'individualisme et la rivalité au sein mérdes organismes facilitateurs, la
croyance, I'éducation, I'assistanat, la bureauerati’asymétrie d’'information. Pour
rappel, ces facteurs socioculturels en tant quegde recherche se trouvent au stade

embryonnaire.
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Toutefois, nos résultats confirment le role desefacs motivationnels déja annoncés
par les auteurs de différentes théories telleslguégorie du contenu et la théorie du
processus, comme sources de la performance emdement des employés quand
elles sont bien gérées. Ainsi, leur analyse comérié a constituer un savoir sur les
différentes ressources humaines dans dautres iergas contribuant a
'entrepreneuriat en Algérie. Pays riche en comésset considéré comme
multiculturel et tribal, I'Algérie, comme un labdoére a ciel ouvert, peut intéresser
tout ce qui est du domaine scientifique et polgigune initiative de telle envergure
construira une banque de données sur laquelleldes gpérationnels seront réalisés
dans le but d’atteindre I'objectif de reconversaes mentalités prosélytiques et des
comportements non reluisants des acteurs de la ghi@m de la création

d’entreprises au niveau de tous les organismesgsubl

Partant de ce que disent les sciences et s’ingpides modeles
entrepreneuriaux réussis en les adaptant a lagé&aicioculturelle et motivationnelle
des employés d'aide a l'entrepreneuriat, ces opé@satseront en mesure de
promouvoir I'entrepreneuriat d’'une maniéere effitenAussi, il est conseillé de
s’intéresser au fonctionnement systémique desrdiffés variables en interaction
entre elles. De cette maniére, une étude pourrgtefivisagée afin de connaitre la
variable mobilisatrice. C’est le cas notamment @eroyance : tout ce qui arrive
vient de Dieu et de l'assistanat par I'Etat (latdoexternalité), de I'effort, de la

reconnaissance et de la récompense (motivation).

Finalement, toute démarche entrepreneuriale estrditée par la culture des
décideurs et intervenants (facteurs sociocultyrels) la politique de motivation,
ainsi que du contexte socioéconomique et politigieegenre de recherche pourrait
se pencher sur différents organismes au niveaonstidans le but d’explorer les
facteurs socioculturels et motivationnels favorisan empéchant leurs pratiques
entrepreneuriales respectives. Si toutefois, ohs€ove pas de différences, c’est que

les intervenants ont évolué dans le méme contdgtdagique et politique.
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Ainsi, le manque d’ambition et de vocation entregrgiale chez les employeés
d’aide a la création d’entreprises au niveau d#grdnts organismes en Kabylie est
a l'origine du manque d’emplois. Y remédier demameetainement des actions
concretes entre celles qui sont a court teetneelles qui demandent beaucoup plus
de temps, permettant de développer un état d’edpvibrable a la culture
entrepreneuriale et de réduire la nuisance desmgtliaires afin d’apporter un

allegement au chbmage galopant source de tousdes sociaux.
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ANNEXE A — CARTE GEOGRAPHIQUE DE LA KABYLIE

Source : HTTP//www. Kabyle.net consulté le 12 janer 2015
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Sourceoriginale :Alcin MAHE 2001
Adapration infographioue : Stéphane ARRAMI 2002
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ANNEXE B — L’'ORGANISATION DES STRUCTURES
D’ACCUEIL MISES EN PLACE
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Légende : Chaque 3 Dairas est représentée par un deux
intervenants en création d’entreprises.
... . Pas de relations

‘Liaison directe
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ANNEXE B1 — DISPOSITIFS DE CREATION D’ENTREPRISES
MIS EN PLACE PAR L’ETAT ALGERIEN

Source : www. Mtss-dz.com consulté le 15 janvier 28
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o & Ministere du Travail, de 'Emplol et de fa Sécurité Sociale
w’l Agence Nationale de Soutien & I'Emploi des Jeunes

Jeunes promoteurs agés de 19 a 40 ans

UU NOUVEAU POUR Vaus

- Un apport personnel de 01% ou 02%
. -Unprét non rémunéré de 2B% ou 29%
cation des taux d'intéréts bancaires de 60% a 95 %

Et un prét supplémentaire

(&

| Prét  taux zérg, pour le loyer, de 500.000 DA
\ pour toutes les activités

ou

N

Prét & taux zéro, pour le loyer, allant jusqu'a

1,000,000 DA en faveur des diplomés de

* l'enseignement supérieur désirant créer
leurs cabinets groupés

N

| Prétnon rémunéré de 500.000 DA pour
I'acquisition de Viéhicule-Atelier pour les diplomés
de lafarmation professiannelle

08, Rue Arezki Benbouzid

El Annassers Alger
Tol 0FLETIL4S ) 01671253
Fax: 021.67.75.67 | 021L.67.75.74
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Les décisions de I'Etat concernant les dispositifs
ANSEJ /CNAC /ANGEM

Le Conseil des ministres a arrété, ce jour le 22 février 2011, d'importantes décisions destinées a valoriser

davantage les dispositifs d’aide a la création propre d’activités et d’emplois par le biais des micros

investissements.

A ce titre, et outre les avantages qui leurs sont déja accordés, les candidats au micro
investissements dans le cadre de I'’Agence nationale de soutien a I'emploi des Jeunes (ANSEJ) et
de la Caisse nationale de chdmage (CNAC), bénéficieront désormais des encouragements
suivants :

— Une réduction de leur apport personnel au titre du financement de 'investissement (ramené de
5% a 1 % pour les investissements ne dépassant pas 5 millions DA, et de 10 % a 2 % pour les
investissements allant jusqu’a 10 millions DA);

— L’élargissement du seuil maximal de bonification des taux d’intérét sur le crédit bancaire (a
savoir 80 % au nord et 95 % au sud et dans les Hauts Plateaux) aux activités dans le batiment,
travaux publics et I'hydraulique (BTPH) et I'industrie de transformation;

— L’extension des périodes de différés a une année sur le remboursement des intéréts et de 03
années sur le paiement du principal du crédit bancaire;

— L’octroi, si nécessaire, d'un crédit supplémentaire sans intérét de 500.000 DA pour la location du
local destiné a I'activité, ou pour I'acquisition d’'un véhicule aménagé en atelier, lorsqu’il s’agit d’une
activité professionnelle par les dipldmés de la formation professionnelle;

— L’octroi si nécessaire, d'un crédit supplémentaire et sans intérét de 1 million DA pour la location
d’'un local destiné a servir de cabinet médical, d’architecte, d’avocat ou autre, pour un minimum de
deux dipldmés universitaires;

— L'instauration d’'une période de trois années durant laquelle la micro entreprise évoluera
graduellement vers une fiscalisation totale a I'issue de la période d’exonération;

— Ainsi que la réservation d’un quota de contrats publics locaux aux micro entreprises.

b— S’agissant du dispositif du micro crédit régi par I'’Agence nationale du micro crédit (ANGEM),
celui-ci bénéficiera désormais :

— du relévement de 30.000 DA a 100.000 DA du montant du crédit sans intérét, alloué a
I'acquisition de matieres premieres. Ce dispositif est fortement utilisé par des femmes au foyer
réalisant une activité destinée a améliorer le revenu familial;

— et du relevement de 400.000 DA a 1 million DA du montant du crédit destiné a I'acquisition de

petits matériels et équipements pour les personnes désireuses d'exercer une activité manuelle.
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Ansej (Agence Nationale de soutien a I'emploi desynes)

Créée en 1996 sous le numéro 96 -216 du 8 janWé6 omplété par décret
numéro 11-102 du 6 mars 2011. Destinée pour lesefeahdmeurs ayant 'age entre
19 et 40 ans.

http://www.ansej.org.dz

Cnac (Caisse Nationale d’assurance chémage)

Créée par décret exécutif numéro 94-188 du 6 fulll@d4 complété par décret
numéro 04-03 du 3 janvier 2004. Destiné aux chémayant 35 ans a 50 ans.
http://www.cnac.dz

Angem (Agence Nationale de gestion du microcrédit)

Créée par décret exécutif numéro 04-14 du 22 /QW20estinée aux personnes
ayant 18 ans et plus, chémeur ou ayant un empémiane ou sans revenu. Elle sert
pour la création d’emplois a domicile. Elle représeun outil de lutte contre le
chémage et la précarité visant le développementcdesacités individuelles des
personnes a s'auto prendre en charge en créaryrigpne activité.
http://www.angem.dz
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ANNEXE C — CHEMINEMENT DE LA CREATION
D’ENTREPRISES SUIVI PAR UN PORTEUR DE PROJET
(EXEMPLE DE L’ANSEJ)
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Démarche de la création d’entrepres en Algérie.

YVVV VYV V

A\

\_

Dépbt du dossier au niveau du service d’accueilvétfication deA
conformité.

Convocation a une séance d’information et d’origoma(1 mois apres dépdt du
dossier).

Etude du dossier par un agent (un chargé d’études).

Confirmation de la validité du dossier (3 mois apre

Convocation devant une commission composée deepitissieprésentants des
différentes banques et autres organismes pubiigsdfs, mines, transport, etc.)
apres 8 a10 mois d'attente.

Défense du projet par le porteur et délivranceateektation d’éligibilité en cas
de succés.

Début d’autres démarches aupreés des organismes aiitfessous. (12 mois
environ pour finaliser et par la suite faire la dewme d’autorisation
d’exploitation auprés de la municipalité et le c¢bhe final par I'organisme

d’appui a I'entrepreneuriat. /

Inscription au registre de commerc

v

Dépot de I'attestation d’éligibilité au

ou bien a la Chambre des métiers niveau de la banque, dépo6t de I'appor
[selon l'activité], en moyenne de 1 financier personnel et signature d’'un
mois. engagement notarial. [Moyenne de
traitement 3mois]
\ v
Porteur de projet
Engagement et enregistrement chqgz Enregistrement au niveau des
le notaire [le nantissement], durée contributions et I'inspection des impotp.
une semaine. [Durée une semaine].
v

Premiére tranche de paiement pour la commandeédeiiement de
production chez le fournisseur déja accrédité 'payeince [Ansej ou
CNAC...]; dép6t des franchises TVA accordées paidpasitif
délivré par I'inspection des impots; [durée moye@n®is].

Contact direct, banque, organismes [CNAC, etclg &urnisseur

Source : Conception personnelle
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ANNEXE D — DISPOSITION DE PROMOTION DE
L'ENTREPRENEURIAT CHEZ LES JEUNES : DESCRIPTION
SCHEMATIQUE (OCDE, 2001)
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Nationales

| i
Locales et régionales| ="~

Acteurs

Secteur privé

Organismes sans but lucratif

i
1
1

<!
S -

1
1
1
s

1
1
1
(24
-,

i
1
1

<!
~

<] Ces trois acteurs ou certaines de leurs compospetegnt coopérer|
| dans le cadre de diverses formes de partenariat

Caractéristiques des dispositifg

Enseignement .

Activités scolaires o
préscolaires :
°| Primaire

Universitaire.

Formation hors du systéme d’enseignement ordinaire| |

Aide au développement de
I'entreprise

Formation de réseaux

-

Transferts entre générations -

—_———— e —— — — —

I====\

Secondaire R

1--"| — Qualité d’entrepreneur.

Programmes d’informatic
et de sensibilisatior]
Enseignement
— compétences en gestid
des entreprises
— qualité d’entrepreneur

n

— Compétences en gestion
<] des entreprises.

1

! Financement : .
i Capitaux : préts; subventions; !
i prix !
1 Acces aux credits |
1 Soutien logistique |
' Locaux |
! Equipements i
i ldées !
i Conseils et encadrement |
' Soutien opérationnel |
' Planification |
i Gestion opérationnelle i
i Gestion financiére !

~~| Associations nationales et internationales de jgune

.| De connaissances a travers le conseil.

D’entreprises et activités lors du départ a laartsr

Source : OCDE (2001, p.42)
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ANNEXE F — LES QUESTIONS PAR THEME

Les questions qui ont guideé les entretiens (discusBes ou conversations)

Aprés les salutations et un échange d’informatsursnotre vie de tous les jours et
sur la vie professionnelle, c’est a partir de cemaot qu’'on en profitait pour poser
les questions du premier théme durant 30 a 45 esndtéchanges. Aprés, nous
disposions d’une petite halte (changement de Spget) apaiser un peu le climat. Par

la suite, nous revenions sur les autres themesuaveamps d’humour.
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1- Compréhension de I'entrepreneuriat

Vous avez parlé de I'entrepreneuriat comme moyerédeire le chbmage.
Question 1 :J’aimerais bien avoir une explication de ce terme?

Question 2: Justement, vous avez parlé de la création dpriges. Alors
comment comptez-vous agir et réussir ce que vouszvele dire et pour
lequel vous étes nomme?

Question 3: Quelles sont vos opinions sur le développement
I'entrepreneuriat?

Question 4 : Donc, pour pouvoir réussir il faut avoir un envinement sain
interne et externe? Qu’est-ce que vous voulezpdirda?

2- Désirabilité

Question 5: Alors, si j'ai bien saisi, il y a un manque dampétence, ce qui veu
dire quoi?

Question 6 : Les gens avec qui vous travaillez, que dites-vieideur niveau
d’éducation? Car le résultat demeure le méme,cegpias?

Question 7: Les gens avec lesquels vous travaillez sonntisissés. Je croig
gue c’est la non-reconnaissance des efforts pailieu?

Question 8: Et pourtant vous étes presque tous de la familleroche, n’est-ce
pas?

Question 9: Quel lien faites-vous avec la formation dans lestivités
entrepreneuriales?

3- Faisabilité

Question 10: Comment vous nous expliquez ce désintéressement?

Question 11: Je suppose qu’il y a des incompréhensions dess rét de la
mission, c’est ce qui pousse les intervenantsead&motivé? Pourquoi, selof
vous?

Question 12: Ou bien, c’est une question de rivalité?

Question 13 :C’est aussi ¢a qui fait que le courant ne passeep&re vous en
tant qu’intervenants?

4- Contexte d'interaction

Question 14: Est-ce que cela vient de vous ou bien d’autresoma? Par
exemple, le fait que vous n’étes pas impliqué? Bpwous me I'expliquer?

Question 15: Comment vous recevez les informations de vosrsegrs? Est-ce
gue vous pouvez faire un essai envers un porteprajet? Ca nous donnerg
une idée, n'est-ce pas?
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5- Obstacles
Question 16: Si je comprends bien, vous avez beaucoup d’olestaalors

gu’elles sont ces obstacles qui freinent la proomoét la performance de vos

organismes?
Question 17 :Pouvez-vous me les expliquer? Et pourquoi?

Question 18 : Vous avez dit que la culture entrepreneuriale gsisiment
absente, pourquoi selon vous? Et comment peut-développer?

Vous avez dit, que vous étes dirigé par des distatpas de leaders. Pour vou

c’est quoi un leader?

6- Perspectives

Question 19: Vu ce climat, est-ce que vous allez continueradadiller de la
méme maniere? Ou bien vous étes prét a contribver bes autres auj
changement? Qu’est-ce que vous allez suggérer?

Question 20: Alors, vous allez toujours compter sur I'Etat?

Question 21 :Est-ce que réellement vous étes convaincu de ceapsefaites?
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ANNEXE F1 — GUIDE D’ENTRETIEN PAR THEME

Guide d’entretien semi-structuré par théme
Merci d’avoir accepté cette rencontre. Elle prendraemps qu’il faut selon votre
disponibilité. Toutefois, 'ensemble de vos répandemeurera confidentiel et sera
utilisé que dans le cadre de notre travail. chercheur veillez a ce que tous les

themes suivants soient couverts dans le cadrerdadantre.
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Théme 1 : Compréhension de I'entrepreneuriat (créabn d’entreprises)

«  Signification de I'entrepreneuriat
* ROle attribué

* Place de I'entrepreneuriat dans leur préoccupatioret le contexte

Théme 2 : Désirabilité

. La direction et les subordonnées
. Reconnaissance

* Niveau de formation et de qualification

Théme 3 : Faisabilité

¢ Perception

e Attitudes

Théme 4 : Le contexte (interactions entre différerst intervenants)

¢ Le climat des relations
¢ Le nombre d'intervenants
¢ Relation interpersonnelle

¢  Traitement de I'information

Théme 5 : Obstacles

«  Facteurs socioculturels et motivationnels

e Culture entrepreneuriale

e Les méthodes utilisées

¢ Les conditions socioéconomiques et politiques
¢ Le profil des dirigeants

Théme 6 : Perspectives

« Intervention de I'Etat

¢ Travail collectif et leadership entrepreneurial partagé
e Travail individuel

* Responsabilité partagée

e Les éléments a changer
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ANNEXE F2 — LE QUESTIONNAIRE ADDITIONNEL

Veuillez SVP cocher la case correspondant a vdinéxc

A- Pronostic d’accord et de désaccord avec les proposncernant
I'importance des valeurs de la fidélité & soi-mémselon les intervenants

Question D’accord Désaccord

Question 1

Etes-vous d'accord ou en désaccord avec la contribt
permanente pour |'organisation?

Question 2

Etes-vous d’'accord ou en désaccord avec le faitoifale
I'ambition de travailler dur pour soi-méme?

Question 3

Etes-vous d’accord ou en désaccord avec l'idée quede-étre
de l'individu doit primer sur celui de ses collegle

Question 4

Etesvous d’accord ou en désaccord avec 'acqui dit qu'aprés
moi c’est le déluge?
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B : Pronostic d’accord ou de désaccord avec les gros portant sur
I'attachement & I'organisation et au travail d’équipe (intérét commun)

Question 5

Désaccord

Etes-vous d’accord ou en désaccorcec l'idée que le travail €
équipe est basé sur la discipline, le respect dmines regles

sociales et les résultats?

Question 6

Etesvous d’accord ou en désaccord avec le fait queér@t de
I'organisme a créer plus d’entreprises et d’empésits|’affaire de
tous?

Question 7

Etes-vous d’accord ou en désaccord avec l'idée que i®id
collectif envers I'organisation est comme une powie maisor
gue chacun doit soulever de son c6té?

C : Pronostic d’accord et de désaccord avec les proppsertant sur la

compétition au sein des organismes

Question 8 D’accord

Désaccord

Etesvous d’'accord ou en désaccord avec I'idée querisopee

n'a de pire ennemi que son collégue de travail?

Question 9

Etes-vous d’accord ou en désaccord avidée qu’un colégue
est un frére?
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D-Pronostic d’accord et de désaccord sur la compéibn en dehors des

organismes

Question 10 D’accord | Désaccord

Etes-vous d'accord ou en désaccord avec lidée
I'opportunisme soit indissociable de I'esprit demeétition
ou de rivalité?

Question 11

Ete«-vous d’accord ou en désaccord avec I'idée 'envie
de s’enrichir est la plus grande motivation humaine

E — Pronostic d’accord et de désaccord sur les crapces aupres des

intervenants

Question 12 D’accord | Désaccord

Etesvous d'accord ou en désaccord avec la croyancela
réussite entrepreneuriale dépend de Dieu?

Question 13

Etes-vous d’accord ou en désaccord avec I'idée ¢homme
est le maitre de son destin?

Question 14

Etes-vous ¢accord ou en désaccord avec la croyance que

ne pouvons rien changer a notre destin?
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F-Pronostic d’accord et de désaccord sur I'assistat chez les intervenants

Question 15

D’'accord

Désaccord

Etes-vous d'accord ou en désaccord avec it que

les entreprises créées par le dispositif sont

subventionnées et I'Etat leur trouvent des marchés?

Question 16

Etes-vous d’accord ou en désaccord avec le
gue I'obligation de résultat est importante?

fait

Question 17

Etes-vous d’accord olen désaccord avec l'idée g

les décisions sont discutées et partagées?

G — Pronostic d’accord et de désaccord sur la bureauatie et 'asymétrie
d’'information chez les intervenants

Question 18 D’accord| Désaccord
Etes-vous d’accord ou en désard que la créatio

d'une entreprise est un parcours long dans |vos

organismes?

Question 19

Etesvous d’accord ou en désaccord avec le fait g1

I'information que vous recevez de vos supérieuts es

incompléte et celle que vous transmettez aux parieu

de projets I'est aussi?
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H — Pronostic d’accord et de désaccord avec les proposncernant I'échec
scolaire et la qualité des connaissances chez leeivenants

Question 20 D’accord | Désaccord

Etes-vous d’accord ou en désacc, que I'école
algérienne ne donne pas de véritables connaissances
en entrepreneuriat?

Question 21

Ete«vous d’accord ou en désaccord avec l'idée
I'école algérienne produit des diplobmes sans
gualifications?

I- Pronostic d’accord et de désaccord sur la formatimet les compétences dans
I'organisme

Question 22 D’accord Désaccord

Etes-vous d’accord ou en désaccord que la
formation contribue a la performance des
employés?

Question 23

Etes-vous d’accord le fait que la formation n’est
pas une priorité dans votre organisme, I'échec |est
prévisible?

Question 24

Etes-vous d’accord ou en désaccord que vos
résultats sont meédiocres le fait qu'il ya de
incompétence a tous les niveaux?
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J — Pronostic d’accord et de désaccord sur le leadship dans

L’organisme

Question 25

D’'accord

Désaccord

Etes-vous d'accord ou en désaccord que

leadership n’est pas synonyme de gestionnaire”

le
s

Question 26

Etes-vous d’'accord ou en désaccord que
organismes sont gérés par des perso
autoritaires et non des leaders?

VoS
Nes

Question 27

Etes-vous daccord que le leaders
entrepreneurial partagé n’existe pas dans V

hip
otre

organisme?

K— Pronostic d’accord et de désaccord sur la motivatin au travail dans

I'organisme
Question 28 D’accord | Désaccord
Etes-vous d’accord ou en désaccord que la
motivation est source de rendement?
Question 29
Etes-vous d’accord ou en désaccord que| les
mauvaises conditions de travail baissent| le
rendement?
Question 30
Etes-vous d’accord ou en désaccord le fait [que
vous n’'étes pas payé, évaluer et récompenser
selon vos efforts, vous serez démotivé?
Question 31
Etes-vous d’accord ou en désaccord que (lans
votre organisme vous n’avez aucune forme| de

motivation?

Merci a houveau pour votre précieuse contribution!!
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ANNEXE G — DETAIL DES ENTRETIENS REALISES POUR
CHACUN DES 3 ORGANISMES

Détail des entretiens réalisés pour les trois org&smes

Compte- Statut Organismes Réle —
rendu Fonction
intégral

V1 Intervenant ANSEJ Facilitateurs et
1(A)xag=1g | mevenant |t W | responsables o
1(B) x18=18 Intervenant ANGEM I'entrepreneuriat
1(C) x18=18

V2 Intervenant ANSEJ Facilitateurs et
1) x 18=18 |mervenant |t Ve |responsables s
1(B) x18 =18 Intervenant ANGEM I'entrepreneuriat
1(C) x18 =18

V3 Intervenant ANSEJ Facilitateurs et
1(A) x1g=1g | Imevenant |t OVMC | responsables dg
1(B) X18=18 | oo e ANGEM. . fentrepreneunat
1(C) x18=18

Pour chaque organisme ANSEJ (18 per); CNAC (18 perANGEM (18 per) =
54 personnes. Total = 54x3=162 entretient.
A=ANSEJ, B= CNAC, C= ANGEM
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ANNEXE H — EXEMPLE DE CODIFICATION DES
ENTRETIENS PAR CATEGORIE

Légende :

ANSEJ =S1
CNAC =S2
ANGEM =S3

V1=Vague 1 (une intervention aupres des intervenants
V2= Vague 2 (une intervention auprés des intervenants
V3= Vague 3 (une intervention auprés des intervenarjts

ANSEJ CNAC et ANGEM

Organisme | N°®  de | code Organisme | N° de | code Organisme | N° de | code
1 vague 2 vague 3 vague
ANSEJ 1 Slinl CNAC 1 S2In1 ANGEM 1 S3in1
2 S1in2 2 S21In2 2 S3In2
3 S1in3 3 S2In3 3 S3In3
Total 18 18 18

Remarque : chaque répondant un numéro lui a été atté dans chaque

organisme, ainsi que chaque catégorie, un code cenaint une lettre et un

chiffre lui a été attribué.
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Catégories Code

IndividualiSme..........oo o Ethnocentrisme
E1l,E2,E3.......

(O £0) V7= 1 [0 P Preuve P1, P2,
P3...

(0] 391 o 1] 1110 o H Conflit C1, C2,
C3,

EAUCALION. .. ..evvt et e e e, Indifférence 11,
12, 13........

ASSISTANAL. ... .e e Appliquer, Al,
A2, A3......

Bureaucratie et asymétrie d’information..................... Lenteur, L1, L2
Leadership.......cooinii s Rigidite, R2,
R2, R3...

FOrmation. ... ..o Frein, F1, F2,
F3.......

A NS . . e Motiver, M1,
M2, M3........

Remarques : Procéder au repérage systématique des thémes abosdé
dans le corpus de la transcription issu des seéried’entrevues semi-
directives. Nous avons regroupé les unités de senmwisins en des
catégories. Nous avons fait un examen discursif dd&mes et catégories
qui nous ont permis de dégager I'essence des faategui sous-tendent et
guident le comportement des intervenants dans la dision de la création

d’entreprises.
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Annexe |

Organisation sociale et politique en Kabylie
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Organisation sociale et politique en Kabylie

La Kabylie est un ensemble de tribus et chaque s#éregroupe en villages. Tous
les villages présentent les mémes caractéristiqiess leurs localisations
géographiques : autant de villages perchés sumdesagnes comme les maillons
d'une chaine. Ainsi, I'étude d'un seul village p&tde donner une vue générale
de l'organisation sociale de I'ensemble des commidsavillageoises. Le repére
socio-économique et politique de base du peuplgl&adst la famille élargie,

Axxam, maison en langue kabyle.

Axxam

Traditionnellement, Axxam est composée des graadsifs, des parents et de leur
descendance directe. Tous vivent en communionl'saugrité d’Amghar, qui veut
dire «le vieux », en kabyle, mais dont la sigmifion la plus appropriée en
francais est le patriarche. Il faut noter que ldé meux (ou vieille) en kabyle n'a
aucune connotation péjorative, il est en soi unejogade respect envers les ainés.
Amghar est le porte-parole de la famille, notammgntajmaéat, synonyme de
I’Assemblée quand ce terme désigne I'assemblédldgesou de I'agora quand il
désigne l'espace public. Un groupe de famillesamen, ayant un grand-pere
paternel commun compose taxxarubt dont le synonpow@rait étre le clan.
Cependant, bien que cette structure existe eng@gu(a un certain point sur le plan

moral), les familles des trois générations ne \tiydurs sous le méme toit.

Taxxarubt

Taxxarubt, fraction ou clan, est I'extension dddamille élargie. Elle occupe un
quartier qui lui est propre dans le village, adrdraxxarubt représente l'unité
premiére de référence et d'appartenance sociake ldavillage kabyle. Si forte
autrefois, cette référence tend a disparaitre.iMoi@xemple pour étayer cette idée.
Jusque dans les années 60, les membres d'unautzboeecupaient le quartier de leur

village seulement.
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lIs ne pouvaient pas s'établir dans le quartian dutre clan méme s’ils habitent le
méme village. Aujourd’hui, ils peuvent le faire anohetant des maisons ou des
lopins de terre dans le quartier occupé par dsuateans. Ce changement est un fait
relativement nouveau. L’ensemble des familles caaol axxarubt partage I'héritage
légué par I'ancétre appartenant a la lignée pdteri@&es unités sont collectivement
comptables de l'intégrité physique et morale deghales membres les composant.
Avant linstallation du registre de I'Etat civil piadministration francaise en 1889,
les membres de taxxarubt, désignée sous le nom 'aheéire commun
s'identifiaient & ce dernier et en portaient le noltitre d'exemple, le nom

Mohand n A th Messaoudh est composé de trois élsmen

- n A th est un préfixe qui signifappartient a

- Messaoudh est le nom de taxxarubt (nom de 'amé¢éndateur);

- Mohand est le nom propre de la personne ;

S'écrivant aussi Ait, le préfixe Nath est, deptisdépendance, remplacé
systématiquement paBen préfixe voulant dire le fils en arabe. Ainsi, la
commune d’Ath Fraoucen, par exemple, a été reléappar Mekla (meklaa en
Arabe).

L’'organisation sociale kabyle ne permettait pas @uangers de s'’installer dans
les villages. Cependant, 'imsenden (imsenden \deninot assenad qui veut dire
s'appuyer) ou l'iberaniyen (familles étrangeres)sguprésentaient au village et qui
avaient besoin d’aide s’inséraient dans les dif&® fractions. Ces étrangers
pouvaient jouir de I'hospitalité des villageois usnde respecter un code

d'hospitalité envers eux.

Adrum (quartier)

Dans tous les villages, il existe une forme de mleroent (quartier) entre les
différentes appartenances familiales (clan). Lertgia marque une limite

géographique entre elles.

293



Alors, I'organisation structurelle qui part de "Y&m ' maison a ' Adrum ' quartier
se trouve projetée dans 'agencement des habisatitas jardins, des champs et
des tombes en prenant en considération leurs eempdants au cimetiere.
Avant le 2@ siécle, il arrivait que des villages s’unissertipiormer laarche (tribu)
afin de se défendre contre un ennemi commun. €regaisant référence a cette
organisation spécifique a la Kabylie, que les nestéints du printemps noir de 2001
se sont désigneés sous le terme de larouches @cha&ar pluriel de laarche. C’est
ainsi que lesaarchsdes Ath Irathens et d’autres prirent les armeangagerent la
lutte en faisant front commun contre les autoritgsles turques que les deys
d’Alger cherchaient a leur imposer entre 1756 etl18.8 D'autres
confédérations se formerent pour se défendre ctadrmilitaires francajsqui ont
conquis Alger en 1830. Leur résistance a duré glu7 ans avant que le
colonisateur francgais ne puisse pénétrer en Kabylie
Ainsi, pour les causes similaires, les tribus ssant en confédérations et forment
ladrachesou tagbilt (confédération de tribus) lesquelles s’estompert fais la
mission accomplie.

Thadarth et organisation politique
Tadarth (communauté villageoise) vient du nauter (vivre) signifie lieu de vie. Le
village est un espace doté d’'une organisation smmaomique et politique afin de
demeurer vivant et de préserver sa stabilité eépanouissement socidaddartest
sous l'autorité du comité de village appelée aaiseTajmaat I'assemblée du
village. Tous ceux qui la composent sont élus déatigcement par leurs clans
respectifs. Cette assemblée désigaeine,le responsable et le porte-parole du
village assisté dagmmans (parmi eux, un secrétaiet)d’unoukil, trésorier. Avant
'arrivée des Francais, Tajmaat était un véritdlda de convivialité doté d’'un
droit coutumier et jouissant d'une complete indélpece. Tajmaat constituée
d’'un conseil qui gérait les affaires de la commtéan temps de paix comme en
temps de guerre et se chargeait de la promulgdasnois (charte du village), de

leur annulation et de leur exécution.
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Possédant les caractéristiques d'une véritabldutieth étatique et ressemblant, a
bien des égards, au systeme démocratique dessamétdentales, il veillait sur le
patrimoine et les intéréts des villageois.

Des 1857, la colonisation francaise a déposséd@dajde ses prérogatives et
a changé la structure organisationnelle de la ®odi@ébyle. L’administration
francaise a remplacé Tajmaat par I'assemblée dardan seul conseil pour une
confédération. Ce conseil était sous l'autoritendhachagha ou d’'un caid/at
d’autres notables tous choisis et nommeés par I'adtnation. Ensuite, 'assemblée
communale qu’on connait de nos jours praade du conseil. Malgré la dilution de
Tajmaat n Tadarti{conseil du village) dans celle du douar et pauite dans celle
de 'assemblée communale, les communautés villsgeaiontinuent a débattre et a

régler certains problémes au sein de leurs villpgpeg’'a présent.
Schéma de l'organisation sociale en Kabylie

Les Akhamregroupés formenthakherouvttdont les membres appartiennent a un
méme arriere-grand-pere datant de plusieurs g@m&atdheroumest un ensemble
de familles de méme descendance, plus étendueett Iformé d'un nombre
variable deThakherouvthPlusieursidharman (pluriel dAdheroury composent le
village Thadarth un grandAdherouma lui seul peut constituer un village (Ait
Ferroukh et Fares, 1993).

Les hameaux et villages se formepar la suite, et donnent lieu a une tribu:
I'Aarch dont la totalité des villages ont un nom commies: « Untel », Ait ou
Ath, et aussi valable pour la méme famille « filfmtel » (Béni, en arabe)
(Camille Lacoste-Dujardin, 2001).
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Organisation sociale en Kabylie

: 7
Akham (famille) Thakherouvth Adheroum AARCH
(Fraction) (Quartier) .
Akham (famille) (arl=x,
Thakherouvth Thadarth Formée)
4 (Fraction) (Village)
Adheroum De
(Quatrtier)
p
L
U
S
Famille étendue :5
Familles possédan 'y U
R
Un ancétre commun S
Thadarth
Village
(village) |
|
LL
A
G
E
S
Union de plusieurs
Thakherouvth
—

Source : conception personnelle
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Cette structuration solide, basée sur le regrouperanilial, rend difficile sinon
impossible l'intégration d’'un étrangéf{(Yesguer, 2009 ; Mahé, 2001). Toutes les
tribus se connaissent et I'on ne s’identifie aven som de famille que pour les
démarches administratives. Ainsi :

- alintérieur de Thakherouvth, on s’identifie par son Akham ;

- al’échelle du village, on s’identifie par Thakherouvth ;

- al’échelle régionale, on s’identifie par sa tribu.

Un étrangerqui n’appartient pas a cette structure peut pas s’y installer et un natif
de Kabylie ne peut pas se détacher de cette catistruisociale qui fait de lui un
membre a part entiere d’'une grande famille: n’'inpou et a n'importe quel
moment, on restera toujours «le fils d'un tel e @mportement social persiste
méme en cas de migration a I'étranger. Les persoariginaires de la méme tribu
s'identifient toutes par leurs villages respectiggl]les qui sont du méme village

s’identifient par leur§ hakherouvthsespectives et ainsi de suite.

91p'00 quelques comportements sociaux ségrégati@misdmme les mariages interraciaux (entre
Kabyles) et le déshéritage des femmes. Pendantelopg, et jusqu’a aujourd’hui dans quelques
villages, donner une terre a une femme signifigridduction d’'un étranger au sein de la famille.
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