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CHAPITRE 4 : LADIRECTION

Section 1 : Introduction et définition

« Le propre de la ressource humaine n’est pas seulement d’étre inépuisable, mais de se nourrir
d’elle méme. Plus on I’exploite, plus on I’approfondie, plus elle se développe et s'enrichit. La
est sa dimension unique par rapport a toutes les autres richesses de la nature » Francois Perroux.

La direction constitue ainsi I’une des fonctions du processus de gestion qui est principalement
destinée a mieux exploiter, développer et enrichir les ressources humaines de I’entreprise a tous
ses niveaux et au sein de toutes ses fonctions.

gent et « inciter » : motivation les
membres d’un groupe pour g gré a des taches liées les une
aux autres afin d’atteind : ' ) ors une influence et une

La direction en t : : jestionnaire utilise
ses aptitudes en

Olivier Gél
évidence ains
conduire des

e et met en
la capacité a

« Définition de la structure s*d"exécution : Communication des
objectifs et des programmes, délégation, coordination des équipes et groupe de travail.
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==> On dira alors que I'équipe dirigeante finalise, c'est a dire oriente la stratégie de I'entreprise,
anime par un certain style de commandement, organise la structure et son fonctionnement et
enfin contréle les résultats.
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Section 2 - Le leadership

I- Définition
Le leadership est ce que font les leaders : c'est le processus qui consiste a diriger un groupe et
a l'influencer pour atteindre ses objectifs.

Un leader est une personne disposant d'une autorité formelle et se montrant capable
d'influencer autrui.

I1- Les approches du leadership : apport des théories classiques
1- Approche axée sur les traits de personnalité du leader

Selon cette approche, il existe des caractéristiques individuelles (physiques et psychologiques)
qui distinguent les leaders des autres (on nait leader ou pas leader). Selon cette théorie, il existe
six traits permettant de différencier les leaders des non-leaders :

e Le dynamisme : ils sop pergie, travaillent sans relache et
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I1- Les styles de leadership

Les multiples travaux en matiére de direction se distinguent par les différentes variables
explicatives du choix du style de leadership au sein d’une entreprise, parmi ces variables on
peut citer : le systeme de valeur du dirigeant, I’attente du subordonné, la situation, la structure
organisationnelle, la culture, etc.

Ces travaux ont été regroupés en trois différentes approches : I’approche unidimensionnelle,
I’approche situationnelle et I’approche intégrative.

1- L’approche unidimensionnelle



Institut des Hautes Etudes Commerciales de Carthage | 2018-2019

Cette approche est représentée par la grille managériale issue des travaux de Blake et Mouton.
Cette grille offre une représentation bidimensionnelle des styles de leadership. Elle est définie
autour de deux dimensions : I’intérét pour la production et l'intérét pour les personnes. Cette
grille définit sur chaque axe neuf valeurs possibles, soit un total de 81 styles de leadership
differents. Blake et Mouton ont extrait cing positions clés qui correspondent aux guatre angles
et au centre de la grille.
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Le style 5.5 : leader de compromis

Il correspond a un style démocratique et équilibré. Le dirigeant est soucieux de 1’intérét
économique de I’entreprise, mais il est convaincu que cela ne peut étre réalisé que par un état
satisfaisant de ses subordonnés. Par conséquent, le dirigeant prend en considération les avis et
les suggestions de ses subordonnés dans les décisions qu’il prend.

Le style 9.1 : le style autocratique leader autocrate

Il correspond au style de direction autoritaire que les dirigeants emploient afin d’obtenir une
efficacité maximale de la part de leurs subordonnés. Leur souci de I’intérét économique de
I’entreprise, leur manque de confiance dans leurs subordonnés et leur désintéressement a
I’égard des relations humaines, les conduisent a avoir avec leur subordonnés une relation
d’autorité-obeissance, a intensifier la centralisation et le contrdle et a réduire au maximum la
marge de liberté de leurs subordonnés.
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Le style 9.9 : leader intégrateur

Il correspond a un style de direction ou le dirigeant laisse ses subordonnés décider et choisir
tout en ayant confiance en leurs résultats et leur intérét pour la réussite économique de
I’entreprise. Il y a une intégration totale des objectifs individuels aux objectifs de I’entreprise.

Le style 9.9 qui apparait comme le style idéal est en realité difficile a réaliser. Afin de
s’approcher des exigences de la réalité¢, B&M considérent que le style 5.5 constitue une bonne
approche a partir de laquelle le dirigeant peut améliorer son style de direction afin de
s’approcher au maximum du style idéal 9.9.
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3- L’approche intégrative

Le choix du style de direction dépend non seulement de ce en quoi le responsable croit, mais
des attentes du subordonné et de la marge de manceuvre dont il espére disposer (de sa maturité
et de son autonomie). La question est alors de savoir si I’individu aime prendre des décisions,
avoir des responsabilités, supporter des situations incertaines ou au contraire s’il aime étre un
exécutant fidele, passif.

Le choix d’un style de direction passe par la prise en compte de la situation : I’émergence d’un
probléme peut justifier une décision autoritaire prise unilatéralement afin de gagner du temps
par exemple.
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De méme la structure organisationnelle, la culture, la tradition influencent le degré de
participation des hommes a la décision. Toutefois, I’évolution des relations entre supérieurs et
subordonnés tend de plus en plus vers des formes de pouvoirs négociés. Ainsi peut-on s’attendre
a un renforcement des styles participatifs.

Selon I’approche intégrative, le style de direction résulte de I’interaction de plusieurs ¢léments
que nous pouvons regrouper en 4 groupes de facteurs :

= Les reférences des dirigeants qui résultent en réalité de la culture des dirigeants et de
leur personnalité ;

= Les variables humaines : le comportement et attitudes des subordonnés ;

= Les variables organisationnelles: la structure de [I’entreprise, son mode
organisationnel ;

L’environnement : a tra gences qu’il crée et auxquels les

ganisationnelles

et pour toute
t, etc.

Section 3 - La motiva
I- Définition

La motivation désigne I’influence qui conduit un individu a agir délibérément pour atteindre un

objectif donné, d’une facon autre que celle qu’il aurait adopté en 1’absence de cette influence.

Elle se définit aussi comme un processus par lequel les efforts d'une personne sont stimulés,

orientés et soutenus pour atteindre un objectif.

Plusieurs définitions ont été données a la motivation. La plupart de ces définitions mettent
I’accent sur trois éléments :

= [ ’effort qui correspond a une mesure d'intensité et de dynamisme. L'élément motivation
peut étre un besoin intérieur ou une influence externe qui active le comportement
humain et lui donne de 1’énergie.

= L’orientation ou direction : le comportement motivé est un comportement guidé ou
orienté vers la direction désignée par 1’élément motivation. Des efforts importants
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n'entrainent pas forcément de bonnes performances sauf s'ils sont canalisés dans une
direction bénéfique pour l'organisation.

= L'objectif : c’est le résultat attendu a travers I’influence exercée par 1’élément
motivation. L’objectif constitue souvent une source de satisfaction et de motivation,
particulierement quand il est exigeant et réalisable. Car il constitue un defi et une source
d’accomplissement et de réussite pour celui qui le réalise.

I1- Le processus motivationnel
La motivation dans une organisation se définit comme la volonté de fournir un effort important
afin d'atteindre les objectifs de I'entreprise, conditionnée par la capacité de cet effort a satisfaire
un besoin personnel. Le processus motlvatlonnel débute par un besoin non satisfait. La tension
née de ce besoin pousse l'individu a objectifs, dont la réalisation permettra de
combler le besoin et de réduire
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2- Les motivations essentielles

Elles sont relatives a la nécessité de maintenir 1’intégrité de I’individu et son équilibre moral.
Elles concernent aussi les motivations sociales qui résultent de I’instinct conformiste de
I’homme et de son besoin de s’associer a ses semblables.

3- Les motivations annexes

Contrairement aux deux premiers types de motivations, dont I’intensité d’un individu a un autre
est semblable, les motivations annexes revétent une importance différente d’un individu a un
autre. Elles dérivent des fondements psychologiques et sociaux (exemple : le besoin de
puissance).

IV-Les théories classiques de la motivation
Un élément motivationnel est un moyen qui permet de modifier les rapports de force en faveur
de ’entreprise. Toute action qui n’aboutit pas a 1’effet escompté ne pourra pas étre considérée
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comme un élément motivationnel. Les éléments motivationnels sont trés nombreux. Ils différent
d’une théorie a une autre.

1- La théorie de I'école classique

L’un des premiers ¢léments qui a été considéré comme motivationnel pour les hommes au
travail est I’élément pécuniaire (approche classique). Mais les recherches faites sur les
organisations ont montré que la rémunération ne peut pas constituer un élément motivationnel
que si trois conditions sont satisfaites :

= La rémunération est jugée comme étant juste et équitable, aussi bien a I’intérieur de
I’entreprise que par rapport a I’extérieur

= [l yaun lien direct entre la rémunération et I’effort fourni au travail ;

= La rémunération recue est per
réalisations.
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McGregor considére que la participation de I'employé aux processus décisionnels, le fait de lui
confier un travail stimulant et de lui donner des responsabilités avec I'établissement de bonnes
relations au sein du groupe permettent de maximiser son effort.

4- La théorie des deux facteurs d’Herzberg (théorie de la motivation et de I'hygiéne)

Selon la théorie des deux facteurs de Frederick Herzberg, des facteurs intrinseques (facteurs
moteurs) sont liés a la satisfaction au travail tandis que des facteurs extrinseques (facteurs
d'’hygiene) sont associés a l'insatisfaction.

= Les facteurs moteurs (ou facteurs de motivation) sont liés aux aspects de la tache et la
nature du travail, on y retrouve: la réalisation de soi (accomplissement), la
reconnaissance et les informations en retour sur les résultats réalisés par le personnel,
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I’intérét du travail, la responsabilité et les possibilités de se développer et de
promouvoir, etc.

= Les facteurs d'hygiéne liés a plusieurs aspects notamment : la politique du personnel,
le style de supervision, les relations interpersonnelles (avec les collegues et les
supérieurs), les conditions de travail et le salaire.

Selon Herzberg la satisfaction n'est pas le contraire de l'insatisfaction; donc les facteurs
responsables de la satisfaction et de I'insatisfaction professionnelles sont distincts et différents.

Les facteurs d'hygiene sont considérés comme étant capables d’empécher 1’insatisfaction
professionnelle ou de I'éliminer alors que les facteurs moteurs sont de véritables éléments de
motivation qui augmentent la satisfaction.

Section 4 : La commu
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I1- Le processus de communication
Le processus de communication implique le transfert et la compréhension d'une unité de sens
dans le cadre d'une interaction entre deux ou plusieurs personnes.
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Feed-back
- - - - 2

Avant d'enclencher le processus de communication, il faut en définir I'objet, exprimé sous la
forme d'un message. Ce message circule entre la source (I'émetteur) et le récepteur. 1l est codé
(converti en symboles) et envoyé par le bIaIS d'un média (le canal) en direction du récepteur,
qui traduit (décode) le message initial de On obtient au final un transfert de sens
d'une personne a une autre.
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