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Résumé

Les organisations les plus performantes exigent desormais a leurs leaders, non seulement des
compétences techniques mais aussi des compétences emotionnelles ,D’ou I’importance de
I’intelligence émotionnelle. Notrearticle consiste a décrire la relation entre I’intelligence
émotionnelle et le leadership ainsi que leur influence sur la performance de 1’entreprise
HENKEL. Pour ce faire, nous avons opté pour une approche qualitative fondée sur : I’analyse
documentaire, I’observation directe et enfin les entretiens aupres des cadres « leaders » en
entreprise. A travers les résultats obtenus nous avons répondu a notre question de recherche et
nous confirmons que la relation entre I’intelligence émotionnelle et le leadership influence
positivement la performance de I’entreprise HENKEL.

Mots-clés : intelligence émotionnelle, compétences émotionnelles, leadership, performance,
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Codes de classification Jel : M12

Abstract:

The best performing organizations now require not only technical skills but also emotional
skills from their leaders. Hence the importance of emotional intelligence. Our study describes
the relationship between emotional intelligence and leadership and their influence on the
performance of HENKEL. To do so, we opted for a qualitative approach based on: document
analysis, direct observation and finally interviews with «leaders» executives in companies.
Through the results obtained we have answered our research question and confirm that the
relationship between emotional intelligence and leadership positively influences the
performance of the HENKEL company.

Keywords: emotional intelligence, human resources, emotional skills, leadership,
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1 .Introduction
Depuis plus de deux ans, le monde entier se retrouve confronté a une crise sanitaire liée a la
« Covid 19 » causant des dommages lourds sur le plan individuel et collectif, dont les impacts
ont été trop forts, notamment sur le monde du travail, engendrant une baisse de performance
et l’arrét total pour certaines activités ainsi le chomage pour beaucoup de salariés. Cette
vivacité pandémique et ses conséquences désastreuses ont créé un état de sidération et de
frustration chez beaucoup de personnes, de ce fait, dirigeants et chefs d’entreprises sont
appelés dés lors , a porter leur casquette de capitaine afin de maintenir la santé physique et
psychique des collaborateurs. Ces derniers, ont pour mission de mobiliser toutes leurs
compétences techniques et émotionnelles, et faire preuve d’un leadership efficace et
performant adapté a ladite situation. D’ou I’importance de savoir, que 1’état émotionnel des
leaders et les actions qui en découlent aient une influence directe sur la motivation, le moral et
la performance de I'ensemble des employés. En effet, la qualité du management des hommes,
réside en la capacité du leader a prendre conscience et a maitriser ses propres forces et
faiblesses tant sur les plans techniques et émotionnels, dans le but de maximiser 1’efficacité du
travail et des différentes taches. Selon certains auteurs, le processus de leadership n’est plus
considéré comme un échange statique entre dirigeant et employé, mais comme un échange
dynamique et personnalisé. (Soufyane Frimousse, 2017, p. 28). Réinventer ’exercice du
leadership devient donc un enjeu capital pour les organisations soucieuses de favoriser le bien
étre, L’¢épanouissement, comportements innovateurs et ’engagement de ses collaborateurs
(Soufyane Frimousse, 2017, p. 28).Actuellement, les individus sont de plus en plus appelés a
collaborer en équipe pour atteindre des objectifs communs, s’agissant d’une démarche basée
sur le partage et I’échange. Par ailleurs, ces échanges et interactions créent des liens affectifs
qui sont souvent guidés par des émotions. Il est bien vrai qu’un leader semble se caractériser
plus particulierement par ses capacités relationnelles, alors que, certains auteurs parlent
d’intelligence émotionnelle ou de soft skills : gestion de conflits, communication, conduite
d’un groupe, empathie, motivation, influence, contrdle de soi. (Bernard RADON, 2007, p. 9).
De ce fait, I'neure est davantage aujourd'hui, de mettre en lumiére, la contribution et le r6le de
I’intelligence émotionnelle dans I’efficacité du leadership, sachant que ce dernier demeure un
facteur de performance pour les organisations. A ce titre, nous allons tenter de mettre au clair
I’¢état du poids scientifique du concept d’intelligence émotionnelle, démontrer I’importance
de cette compétence, sa relation avec
Le leadership d’une part, et comment ces deux derniers contribuent dans 1’amélioration de
La performance de I’entreprise d’une autre part.A la lumiére de ce qui précede, nous
pouvons formuler une problématique, en essayant de trouver la relation entre I’intelligence
émotionnelle et le leadership et son influence sur la performance de I’entreprise Algérienne de
la maniére suivante : Comment la relation entre ’intelligence émotionnelle et le
leadership influence la performance de ’entreprise HENKEL en Algérie ?
Dans un réel contexte organisationnel, nous allons tenter de concrétiser notre problématique,
endécrivant la relation entre I’intelligence émotionnelle et le leader et son impact sur la
performance de I’entreprise HENKEL
Cet article s’inscrit dans le cadre d’un projet d’accompagnement et de développement
personnel lancé par I’entreprise d’accueil Henkel appelé« Wellness », ce dernier a pour but
de motiver le personnel d’une part, et contribuer a la performance de I’entreprise d’autre part.

356



L’intelligence émotionnelle, un trait de leadership influencant la performance de
I’entreprise. Cas d’étude : HENKEL Algérie

Afin de répondre a notre problématique, nous allons adopter une méthode exploratoire
qualitative basée sur le triptyque suivant : Analyse documentaire, Guide d’observation directe,
Entretiens semi-directifs.Pour débuter cet article, nous dresserons le cadre théorique dans
lequel nous définirons les concepts clés de notre recherche a savoir le leadership,
I’intelligence émotionnelle, la performance de I’entreprise, puis dans la deuxiéme partie nous
exposerons en premier lieu les différentes méthodes utilisées dans notre étude, ainsi que le
contexte organisationnel. Dans la troisiéme partie nous présenterons la discussion de notre
étude ainsi que les résultats obtenus, a travers 1’analyse des méthodes décrites dans la partie
précedente.

2. Le cadre théorique : de la notion de leadership, ’intelligence émotionnelle 2 la

performance de ’entreprise
2.1 Leadership
Selon Gary Yuklle leadership est un processus consistant a influencer les autres pour
comprendre et s’entendre sur ce qui doit étre fait et comment le faire, et a faciliter les efforts

individuels et collectifs pour atteindre des objectifs communs (Gary Yukl,2006, p. 8).
SelonNorthouse,Le leadership est un processus par lequel un individu influence un groupe
d’individus pour atteindre un but commun (Northouse P. G., 2007, p. 3).

Et pour Jean- Michel Planele leadership est un processus d’orientation et d’influence décisif d’une
personne sur ’action d’un groupe humain en vue de mettre en place une politique et d’atteindre un
certain nombre d’objectifs. (Jean-Michel Plane, 2017, p. 92). De ce qui précede, nous constatons
une étroite analogie entre toutes les définitions en termes de I’influence exercée sur une autre
personne ou un groupe ainsi qu’en termes d’atteinte des objectifs.

2.1.1. Le modéle moderne du leadership :

Il s’agit de six styles de leadership selon Daniel Goleman qui nous permet de comparer les
avantages/inconvénients des différents styles de leadership et nous donne une meilleure
compréhension de leurs effets sur la dynamique d’équipe. Illustré dans le tableau suivant :

Tableau n 01 : Les six styles de leadership selon Daniel Goleman :

Les six styles de leadership de GolemanAdapté de Goleman (2000)

Directif Chef de Visionnaire | Collaboratif Participatif Coach
file (Démocratique)
Mode Demande Fixe de hauts | Mobilise Crée ’harmonie | Crée le Développe
opératoire du |une standards de | autour et construit des | consensus par | les
style obéissance performance | d’une liens la participation | personnes
immédiate vision émotionnels pour le
long terme
Phrase type Faites ce Faites ce Venez avec | Les Qu’en Essayez ca
gue je vous que je fais, moi collaborateurs pensez-
dis ! tout de d’abord vous ?
suite
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Compétences | Performance, | Performance, | Leadership | Empathie Travail Développe
en intelligence | Initiative, Conscience inspirant, Créateur de lien | d’équipe, ment des
émotionnelles Self- Control | €UX, Transparenc | Communication | Collaboration autres,
Initiative e ce, Communication | empathie,
Confiance en Gestion des conscience
Soi, Conflits de soi et de
Empathie, ses
Catalyseur émotions
de
Changement
Utilisation Entemps de | Pour obtenir | Quand les Pour résoudre Pour construire | Pour
optimale crise, pour des résultats | changements| des désaccords s | un consensus ou | accompagne
amorcer un rapides d’une | rendent dans I’équipe ou | faire émerger run
Changement | équipe tres nécessaire | motiver en des idées grace a | collaborateu
rapide, ou motivée et une vision, | période difficile | Pintelligence r
avec les compétente | ou quand collective performant
collaborateur une direction et motivé a
s qui posent claire est étre plus
probléme requise efficace
Impact global | Négatif Négatif Le plus Positif Positif Positif
sur le climat fortement
positif

Source : (SHEARS, 2015)
Selon Daniel Goleman, il est donc crucial pour les leaders d’affiner leur intelligence
émotionnelle et sociale pour bien sentir le contexte et adapter leur style de leadership afin
d’étre en adéquation, en résonnance avec son environnement.
2.2 L’intelligence émotionnelle

La notion de I’intelligence émotionnelle popularisée par Goleman en (1995), se définit par la
capacité a percevoir, ressentir, comprendre et autoréguler les émotions dans une perspective
de développement émotionnel et intellectuel. selon Mayer et Salovey, L‘intelligence
émotionnelle (IE) traduit la capacité d“un individua gérer ses propres émotions et celles des
autres, et en particulier a les utiliser dans un sens qui renforce 1‘efficacit¢ des processus
cognitifs. En outre, pour Daniel Goleman plus on occupe un poste élevé dans les
organisations, plus les compétences émotionnelles deviennent grandes, au détriment des
compétences techniques et de I’expertise. (Daverio, 2010, p. 111).

2.2.1. L’intelligence émotionnelle un trait de leadership

Le leadership constitue I’application la plus concréte de I’IE en entreprise. La logique ici,est
de partir de ’amont vers ’aval, c’est a dire en travaillant avec les leaders (dirigeant
d’entreprise, chef de projet, DRH, les cadres dirigeants) et des collaborateurs. En s’appuyant
sur ses différentes publications, M. George arrive a la conclusion que ’efficacité des leaders
estdue a leur expression émotionnelle, a la régulation et a I’utilisation de leurs émotions, ainsi
qu’a I’emploi de leurs compétences émotionnelles. Cela interféere aussi positivement sur leur
créativite et leur bien- étre au travail. (CARPENTIER, 2019). Les travaux de George (2000)
permettent davantage d’attester 1’intérét de I’intelligence émotionnelle pour le leader et que
les principales caractéristiques d’efficacité « reposent sur la mise en ceuvre de compétences
reliées a la compréhension et a la gestion des humeurs et des émotions chez soi et les autres ».
(Bass B. M., 1994). Quant & Goleman a grandement contribué a 1’utilisation de I’IE dans le
monde du travail avec son approche de I'lE axée sur le rendement. Il développe ’idée du
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«climat de travail » et le réle que joue le leader dans la construction de cette ambiance
positive, influant sur la performance de I’entreprise. Pour cela, il distingue six styles de
leadership cités sur le tableau no 2. En 2001, Goleman adapta son modele en quatre
dimensions, dont I’intelligence émotionnelle (IE) gravite autour de quatre principales

compétences : Conscience de soi, Maitrise de soi, Conscience sociale, Gestion des relations.
Tableau n 02 : Les trois principales approches de I’intelligence émotionnelle et ses compétences

Approche fondée sur les capacités

Mayers, Caruso et Salovey, 1999 (réviseé de Salovey et Mayer, 1990)

1) Percevoir correctement
les émotions

Identifier les émotions a partir de visages, de musiques, et
d’illustrations graphiques.

2) Utiliser les émotions
pour faciliter la pensée

Etablir un lien correct entre les émotions et d’autres sensations
basiques (couleurs, textures, ). Utiliser les émotions pour changer de
perspectives.

les
leurs

3) Comprendre
émotions et
significations

Analyser et décomposer les processus émotionnels. Comprendre les
transitions probables d’une émotion a une autre. Aussi comprendre
des sentiments complexes dans des histoires.

4)Gérer les émotions

Geérer ses propres émotions, Gérer les émotions des autres.

Approche mixte

Bar-On, 1997

1)Compétences intra- | Conscience de ses propres émotions, Assurance, Estime de soi
personnelles Développement de soi, Indépendance.

2) Compétences | Empathie, Capacités relationnelles ; Responsabilité sociale.

interpersonnelles

3) Adaptabilité

Résolution de problemes, Sens des réalités, Flexibilité.

4) Gestion du stress

Tolérance au stress, Contrdle de ses impulsions.

5) Humeur générale

Joie, Optimisme.

Goleman, 1998a (révisé de Goleman, 1995)

1) Conscience de soi

Conscience de ses propres émotions, Auto-évaluation fidéle,

Confiance en soi.

2) Autorégulation

Contrdle de soi, Honnéteté, Minutie ; Adaptabilité, Innovation.

3) Motivation

Persévérance, Implication, Initiative, Optimisme

4) Empathie

Compréhension des autres, Développement des autres, Propension a
rendre service, Encouragement de la diversité, Conscience politique

5) Compétences sociales

Influence, Communication, Gestion des conflits, Leadership

, Conduite du changement, Capacité a tisser des liens relationnels,
Capacité de collaboration et de coopération, Capacité de travail en
équipe.

Source : (Morin, 27 février 2015, pp. 4, 5, 6,7)
Sur la base de ce qui précede, nous concluons que
- T’IE est considéré comme une forme d’intelligence pure, c’est-a-dire qu’elle est
considérée comme une habileté cognitive et envisagée comme un construit
hiérarchique a quatre branches.
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- T’IE est considéré comme la fagon habituelle et préférentielle de I’individu a
appréhender ses émotions et celles d’autrui.

- TI’IE est une intelligence mixte, composée d’une habileté cognitive et de traits de
personnalité. Le modele de Baro-On fait ressortir I’influence de I’IE sur le bien-étre
général, quant au modele de Goleman il est centré sur I’influence de I’IE sur le
succes dans le milieu de travail.

Le tableau ci-dessous illustre les caractéristiques des quatre compétences de I’intelligence

Emotionnelle selon Goleman :
Tableau n 03 : Les caractéristiques des quatre compétences de I’intelligence émotionnelle
Selon Goleman 2001

Soi Autres
Compétences personnelles Compétences sociales
Conscience de soj : Conscience sociale :
- Conscience émotionnelle de soi, | - Empathie, Souci du service
Conscience | auto- évaluation, Confiance en soi -Compréhension organisationnelle
Maitrise de soi : Gestion des relations :
- Contrdle de soi, Fiabilité, Droiture | - Aider les autres a perfectionner, Influence
Adaptabilité, Motivation, Initiative Communication, Gestion des conflits
Maitrise Leadership, Agent de changement
Compétence relationnelle, Travail en équipe

Source : (Yvonne Stys, 2004, p. 16)
Tout commence par la conscience de soi, de ses émotions et des messages qu’elles nous
envoient. C’est la base pour apprendre a gérer et utiliser nos propres émotions d’une part, et
pour mieux comprendre les autres et développer son empathie d’une autre part. En effet, c’est
par la maitrise de ces fondamentaux qu’on devient capable d’inspirer et d’influencer
positivement son entourage, de construire des relations personnelles et professionnelles saines.
2. 3. La performance : une formule de leadership et de I’intelligence émotionnelle
Le couple leadership et intelligence émotionnelle nous améne nécessairement a parler de la
performance dans ses différents volets humains ou organisationnels. En effet, un leader
Résonant avec empathie en privilégiant la communication et le bien-étre, arrive a fédérer le
groupe et I’amener a se dépasser.La performance est devenue un objet complexe a maitriser
pour toute organisation. Elle réside dans sa capacité a relever les défis dans leur simultanéité.
(Plane J.-M, 2019, p. 5).Par ailleurs, nous définirons la performance comme un concept
multiforme, difficile a appréhender de maniére simple. Elle renvoie notamment aux notions
d’efficacité et d’efficience. Pour le manager, elle renvoie a I’idée de la réalisation effective
d’une tache ou a I’atteinte d’un objectif. Il s’agit aussi d’un jugement de valeur sur la qualité
des résultats obtenus. Une lecture de la performance amene a la considérer comme une
mesure objective de I’efficacité et/ou de I’efficience d’une action. (Imane TABET DERRAZ,
2014).Si en parle de la performance organisationnelle elle est relative a I’efficacité de la
structure organisationnelle, elle est la manicre dont I’entreprise est organisée pour atteindre
ses objectifs et la fagon dont elle parvient & les atteindre. Elle intégre des indicateurs varies,
tels que la qualité du produit et du service, la mobilisation des employés, le climat de travail,
la productivité, la satisfaction de la clientéle. (Dr.Zeineb, 2018) .Si en parle de la performance

humaine et sociale, elle représente les relations sociales ou humaines dans ’entreprise. Elle
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résulte du rassemblement des collaborateurs : motivés, compétents et communiquant bien
entre eux a I’aide d’un langage commun et des valeurs communes. (Dr. Zineb, 2018)
Par ailleurs, nous pouvons dire que si un employé se sent traité avec respectdans son travail,
et remarquer que son manager éprouve de I’empathie a 1’égard de ses collaborateurs toute en
montrant son soutien émotionnel, cela contribue a son sentiment de justice au travail. En
effet, ce sentiment de justice interpersonnelle au travail est essentiel au bien-étre et a la
qualité de vie au travail de chacun.Enfin, nous postulons que les émotions au travail et la
maniere dont nous les gérons, ont une influence directe ou indirecte sur la vie de I’étre humain
au sein des organisations, et qui se traduisent par la qualité des relations interpersonnelles, la
satisfaction au travail, I’engagement des équipes, le style de leadership et la performance de
I’entreprise. Cependant, I’[E est souvent associé¢ aux qualités de leadership, dont la relation
entre les deux concepts est positive et significative. Une étude a notamment montré que les
managers émotionnellement intelligents faisaient preuve davantage de compétences, avaient
des équipes plus efficaces et moins stressées. (Kotsou, 2016, p. 153).Si on va lier le leadership
et I’intelligence émotionnelle a la performance de 1’entreprise, cela prend un aspect
multidimensionnel, visant a dynamiser les comportements, a animer des équipes et des
groupes, a développer les structures organisationnelles et les hommes ainsi qu’a conduire les
activités d’une organisation en vue d’atteindre un certain niveau de performance individuelle
et collective. La performance est donc un indice important dans le management des
organisations. Elle permet de contrdler la satisfaction personnelle et organisationnelle des
différents partenaires de ’entreprise (clients, salariés, actionnaires...). Elle permet aussi a
chaque partenaire a donner du sens a son action et de modifier son comportement pour
optimiser sa propre satisfaction.

3. Méthodologie de recherche
3.1 -Le mode¢le approprié pour I’étude : Le modéle mixte de Goleman
Dans notre cadre théorique, nous avons présenté les différents modeéles du leadership et de
I’IE, ainsi que le lien entre les deux concepts en matiére de compétences. Pour le présent
article, nous choisissons donc de I’aborder sous 1’angle de I’approche mixte de Goleman,
composee de I’habileté cognitive et de traits de personnalité. Nous avons choisi ce dernier
avec son modele des compétences émotionnelles et sociales car il confronte I’'IE au monde
des entrepriseset nous parait donc le plus pertinent dans le cadre de notre recherche.
Figure n 01 : Les quatre compétences clés de ’IE selon le modéle de Goleman:

BN ST

= 0
e nexl | sociale
Ik | Ik |
GESTGNn Geation
da sl des relations

Source : (d'Influence, 2019)
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Sur la base de I’approche mixte de Goleman, nous nous sommes inspirées pour établir notre
guide d’entretien. Pour ensuite confronter chaque énoncé proposé par cette approche aux
verbatim constates.

3.2. L’approche méthodologique utilisée

L’approche méthodologique que nous avons retenue est orientée vers une approche qualitative,
elle nous améne a comprendre I’influence de I’intelligence émotionnelle et du leadership sur
la performance de I’entreprise Henkel.

3.2.1. Présentation de la population cible :

Etant donné que 1’objectif de notre étude est de démonter la corrélation entre 1’intelligence
émotionnelle et le leadership ainsi que leur influence sur la performance de I’entreprise, le
choix de la catégorie socioprofessionnelle des employés qui ont participé aux interviews a été
fait en amont, les interviewées se sont les employé€s en position d’exercer le leadership et qui
ont une influence sur leurs collaborateurs, il s’agit bien des cadres et cadres dirigeants de
I’entreprise. Aussi se sont des employés qui occupent des postes clés et stratégiques du
moment qu’il s’agit aussi de la performance de 1’entreprise.

3.2.2. Collecte des données et instruments de mesure

Nous avons adopté 1’étude qualitative, en nous appuyantsur des outils de mesure a appropriés,
pour obtenir I’information nécessaire qui nous permette de comprendre 1’impact de
I’intelligence émotionnelle et du leadership sur la performance de Henkel. Nous nous sommes
basés sur le triptyque suivant : Analyse documentaire, guide d’observation directe, entretiens
semi- directifs.

Tableau n 04 : Les outils de collectes des données

Analyse Notre analyse est basée sur notre revue de littérature ainsi qu’a I’ensemble
documentaire des documents fournis par la direction RH de I’entreprise Henkel, afin de
croiser les données et démontrer I’importance accordée a I’intelligence
émotionnelle chez les cadres en entreprise.

Guide 1l s’agit d’une grille d’observation de certains critéres directement reliés a la
d’observation \ie en entreprise a savoir : les comportements des employés, climat social et
directe la vie sociale en entreprise, Nous avons notamment observeé le style de

leadership au sein de Henkel.

Entretiens 11 s’agit d’une série d’entretiens menés sur la base des questions semi-

semi- directifs ouvertes, destiné au Top Management de 1’entreprise de maniére individuelle
que nous avons ciblée en amont (des personnes en position d’exercer le
leadership), Il est a noter que notre étude a favoriser I’outil de 1’entretien
semi-directif inspiré du modéle mixte de Daniel Goleman.

Source : élaboré par nos soins

4.  Présentation et discussion des résultats :

4.1. Contexte organisationnel :

Dans cette étape nous allons positionner notre travail de recherche par rapport au contexte de
notre organisme d’accueil Henkel (Algérie).

4.1.1 Contexte de la recherche

Nous mettons 1’accent sur la situation pandémique actuelle, Henkel se trouve face a de
nouveaux challenges, conduire un projet «le change management », et maintenir sa
compétitivité et sa performance sur le marché de travail.
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Notre étude s’inscrit dans le cadre d’un des programmes lancés par le projet en question, dans
le cadre du développement personnel et du bien-étre du personnel axé sur la santé mentale
(Mental health) afin de sensibiliser et soutenir I’ensemble du personnel notamment ceux qui
ont subi des tragédies ou perdu des étres chers a cause de la crise sanitaire.

4.1.2 Présentation de ’entreprise d’accueil :

Dans cette étape, nous allons voir la présentation du groupe Henkel sur le plan mondial et sur
le plan local (Henkel Algérie).

> Présentation du groupe mondial Henkel :
Henkel est une société internationale (siege social a Dusseldorf en Allemagne) présente dans
125 pays qui emploie pres de 53 000 employeés a travers le monde, une équipe passionnée,
riche de sa grande diversité, unie par une culture forte, une raison d’étre (Purpose) et des
valeurs d’entreprise partagées. Le groupe a réalisé un chiffre d’affaires de 19,3 milliards
d’Euro et un résultat d’exploitation ajusté de 2.6 milliards d’Euro en 2020. Depuis plus de 140
ans, Henkel s’engage a faciliter, améliorer et embellir la vie de tous. Reconnu comme un
leader avec ses marques fortes et ses technologies, le groupe Henkel est présent sur trois
domaines de compétences stratégiques :
- L’Entretien de la Maison (Laundry & home care),
- Les Cosmétiques (beauty care)
- Les produits adhésifs (Adhesive Technologies).
> Stratégie du groupe Henkel:
La stratégie de Henkel se base sur quatre points :
Se surpasser (outperform)
Etre une entreprise mondiale (globalized company)
Simplifier les opérations (simplified operations)
Des équipes créatives et motivées (inspired team)
» Présentation de Henkel Algérie:
Le groupe Henkel Algeérie est une société par action SPA installé en Algérie dans les années
2000 avec un capital de 1 760 000 000,00 DA, dont son siege social est situé au : 22 Lot
N°779, Proprieté Mohamed ZAOUI, Les grands vents — section N° 1, Dely Brahim, Alger.
Henkel emploie pres de 1200 salariés et dispose de deux unités de production situées a :
- Reghaia (Centre),
- Chelghoum EI Laid (Est)
> Des produits fabriqués par Henkel Algérie :
Le groupe Henkel Algérie a pour mission la fabrication et la commercialisation des
détergents liquides et d’eaux de Javel, en différentes variantes (parfums et formats)
pour le marché Algérien. Depuis son implantation en Algérie, Henkel méne une
politique de diversification de ses produits en langant en moyenne deux nouveaux
produits chaque année. Henkel Algeérie propose une gamme de produits trés diversifiée.
4.2.  Présentation et discussion des résultats :
Nous allons faire une interprétation approfondie des informations recueillies a travers
nos outils d’analyse pour pouvoir ensuite les discuter.
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4.2.1. L’analyse documentaire et la présentation des résultats :

Afin de réaliser notre étude, nous avons opté pour une analyse documentaire. Ce choix
est motivé par I’ensemble et la qualité des documents internes fournis par I’entreprise

Henkel.

Tableau n 05 : L’analyse documentaire et la présentation des Résultats

A.1. L’évaluation Potentiel/ Performance

Analyse et résultat

Evaluation Basée sur les qualités de leadership (Leadership
du potentiel Commitments)(, la  performance individuelle
(Sustained Results) et les compétences individuelles
(Strategic skills), chacun des employés ouvre droit a
un profil individuel qui évolue selon le temps passé
en entreprise. On parle du « talent development »,
Talent Development @ Henkel.

Evaluation de | la stratégie adoptée repose sur I’impact de chaque
la performance | individu sur la stratégie globale, et récompense les
réalisations, méme a court-terme.Nos attentes en
matiére de performance doivent étre comprises entre
le manager et I’employé lors d’un entretien nommé«
L’ambition setting », au tout début de 1’année. Ceci
constitue le socle d’évaluation de la performance
individuelle.

Performance Le management de la performance au sein de
Management I’entreprise Henkel se déroule en quatre (04) étapes,
Henkel 1.Entretien entre le manager et I’employé pour
décrire les ambitions en tout début d’année.2. Une
entrevue en milieu d’année évaluation en fin d’année
pour compareravec les ambitions de début
d’année .3. Rétroaction sur [I’ambition du
poste .4.Rétroaction sur ’atteinte de 1’ambition du
posteentre le directeur et I’employé.

évaluation

(Potentiel/ Performance) :
porte sur les compétences
personnelles liées aux critéres
de performance.

La performance individuelle
est liée a la stratégie globale de
I’entreprise.

Par conséquent :

Compétence
personnelles

+ compétences
technique

= Performance

A2.Le projet Wellness : le Projet « bien-&tre » :

Analyse et résultat

Le projet consiste a accompagner les employés et particulierement
pendant la situation pandémique,pour améliorer leur condition physique,
mentale et émotionnelle.

- En 2021 une continuité du programme « Wellness » ou bien étre a été
lancé portant sur le Mental health pour sensibiliser 1’ensemble des
employés et accompagne particulierement en individuel ceux qui ont
subi des drames ou ont perdu leur proches du a la crise

Toutes les catégories
socioprofessionnelles sont
concernées par le projet
Wellness et les programmes de
développement personnel afin
de sensibiliser et accompagner
I’ensemble du personnel, qui
s’inscrit dans le cadre de la
culture et la politique interne
de Henkel.

A.3.Les engagements en matiere de leadership chez HENKEL

Analyse et résultat

Les grands principes du leadership chezHENKEL : Agissez en

Toutes les catégories
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entrepreneurs, constituer des équipes solides, développer les équipes
avec passion, prendre en compte les avis des collaborateurs, Développer
le sentiment d’appartenance et influencer positivement les équipes

socioprofessionnelles sont
concernées par le projet
Wellness et les programmes de
développement personnel afin
de sensibiliser et accompagner
I’ensemble du personnel, qui
s’inscrit dans le cadre de la
culture et la politique interne
de Henkel.

A 4. Echelle d’évaluation
Une échelle d’évaluation est utilisée, qui permet de classer les
performances selon : Outstanding: potentiel exceptionnel
,Strong: haut potentiel ,Improvement needed : une amélioration est
nécessaire,Inconsistent: insuffisant, Ensuite 1’étape de« sustained results
» est I’évaluation finale exclusivement réalisée par le manager envers
son collaborateur.

Analyse et résultat
P’entreprise a assuré une
adaptation des plans d’action
pour tous les niveaux de
I’échelle  d’évaluation  du
potentiel. Elle a mis en place
des programmes
d’accompagnement et de
coaching adaptés a ces
catégories, pour améliorer leur
performance tout en les
fidélisant. D’ou le phénomeéne
du turnover est inexistant chez
Henkel.

Source : Elaboré par nos soins

Aprés analyse et confrontation des quatre procédures avec notre revue de littérature,
nous avons constaté qu’elles s’inscrivent dans le cadre du leadership participatif.

3.2.2. L’observation directe :

Lors de nos séances de travail au sein de la direction générale de Henkel, nous avons pu
observer directement le climat et ’ambiance de travail, 1’attitude et le comportement des

employés, sachant que 1’agencement des locaux de cette derniére est congu en open space,
c'est-a-dire que tous les départements sont regroupés dans un méme étage. En effet, nous
avons eu l’occasion de rencontrer plusieurs employés des différents départements, les
observés sur place et faire des échanges enrichissants concernant notre étude. Parallélement,
nous avons profité de cette opportunité pour poser et répondre a quelques questions en

relation avec notre travail, nous citons quelques-unes :
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Tableau n 06 : Guide d’observation directe :

Structure/
Lieu Date Ce qui a été observé
Bonnes relations professionnelles
) Bonne ambiance de travail
. Au cours des séances .
I’entreprise de travail entre le 24 Communication
avril 2020 et Fluidité dans le travail
«Direction Septembre 2021
Générale

Relations entre le responsable et son
Henkel » équipe
Collaboration entre les équipes

Personnel souriant et accueillant

Bonne qualité de vie au travail

Source : Elaboré par nos soins

Nous concluons que le concept d’IE est familierchez les employés de Henkelgrace aux
programmes de développement personnel. Ce constat est lié auxcomportements observés en
position de travail. Enfin, I’observation directe nous a permis de faire un diagnostic sur la
situation et le climat social d’une part, et a cerner les questions de notre guide d’entretien
d’autre part.

3.2.2. Les entretiens semi-directifs :

Des entretiens semi-directifs ont été menés avec les cadres et les cadres dirigeants de
I’entreprise en position d’exercer le leadership. Il s’agit d’une série de questions ouvertes.
Tableau n 07 : Entretiens avec les cadres et cadres dirigeants de I’entreprise :

Date Lieu Dureée | Genre Ancienneté
d’entretien Avec | Cadres
ou
sans
équipe
05.09.2021 | Siege de | 1h30m | Féminin | 03ans Avec | Communication
Henkel n Manager
Appel 02 ans et Talent
06.09.2021 | télephonique | 35mn Féminin | demi Sans | acquisition and
développement
Appel
07.09.2021 | téléphonique | 40mn Masculin | 08ans Avec | Head of
En raison de Business
télétravail
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Appel
07.09.2021 | téléphonique | 40mn Masculin | 08mois Avec | Head of
Treasury
WhatsApp Head of trade
07.09.2021 | En raison de | 60mn Féminin | O5ans Avec | Marketing
téletravail

Source : Elaboreé par nos soins
Nous avons ciblé la catégorie Top Management de I’entreprise, dont cinq cadres ont été
intervieweé, qui sont diversifié en leur genre, grade.etc. (\Voir tableau n08)A travers ces
entretiens semi-directifs, nous proposons de regrouper les verbatim utilisés pour illustrer
certaines situations et synthétiser les réponses des interviewés cas par cas.
Tableau n 08 : Visions et réponses des intervieweés et les verbatim utilisés :

Population
ciblée par | Département | Mots clés Verbatim utilizes
P’entretien
. « Un exemple lié a I’agencement des anciens
Contrdle des ; .
. . bureaux et les espaces fermes au niveau de
impulsions . , .
I’ancien siége de 1’entreprise »
Gérer les « Toujours par rapport a I’exemple ci-dessus les
émotions employés ont perdu un certain prestige lié au
.. bureau individuel a cause des open space »
et peser I’'impact
Connexion « Accompagner les employés émotionnellement
émotionnelle et les adapter aux espaces ouverts »
. . « Un leader stable émotionnellement pourra
Prise de decision L
prendre de bonnes décisions »
Cadres et
. ; .| « Ce point est lié a la crise sanitaire dont il a fallu
cgd_res Communic | Gérer le désespoir P . .
dirigeants ti ot son impact un accompagnement psychologique de plus pres
de ation P a certains employés qui ont perdu des proches «
, . Manager
I’entreprise T - —— -
Henkel « Grace a I’intelligence émotionnelle on a réussi

Performance a

a travailler et créer de bonnes relations derniére
un écran avec les manager et nos collaborateurs

distance étrangers qu’on n’a jamais rencontré en vrai a
cause de la crise sanitaire et on a méme atteint
nos objectifs »

« Grace aux programmes de développement
personnel et aux approches d’aide d’ordre

Accompagnement

psychologique,
bien étre, santé
mentale

psychologique et émotionnelle tels que : les
cellules d’écoute, des cours de yoga et de
méditation et une mobilisation des psychologues
I’entreprise Henkel a réussi @ maintenir sa
stabilité interne et garder un bon climat social. »
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« Des programmes de formation régionaux et
locaux dans le but de faire un échange entre les
différentes équipes (locales et étrangéres) »

Capacité de
comprendre et
interagir avec les
autres

« Comprendre nos besoins et nos émotions et
ceux d’autrui ainsi que se faire comprendre par
les autres »

Leadership « L’IE est une compétence du leadership »
Comportement « Savoir communiquer avec les autres et dégager
Talent social un sentiment d’empathie »
acquisition « Grace aux programmes de développement
and Motivation personnel les employés sont trés engagés et
developme orientés résultats «
nt
« Malgré la situation difficile et critique Henkel
ousse toujours ses employés a avoir des
Challenge P J , X P y . .
challenges, s’adapter a la situation et avoir une
meilleure visibilité »
Bonne adaptation des programmes et prise en
Capital humain charge totale du capital humain
(psychologiquement et émotionnellement)
. « C’est une valeur ajoutée sur les plans
Valeur importante .
organisationnel et personnel »
Gérer les « Prendre en considération les émotions de nos
émotions des collaborateurs on est des humains on n’est pas
collaborateurs des robots »
Et ses propres
émotions
Head « LIE est une compétence d’une importance tres
; . ¢élevée, on doit toujours avoir un espace de
Business Gestion des AR J pace ge
. réflexion afin de prendre les bonnes décisions et
conflits . . i
éviter les conflits et les tensions entre les
collaborateurs »
« L’année 2020 est une année trés exceptionnelle
j’ai participé a un projet, dont on avait de
Conduire le nouveaux challenges et grace a
changement I’accompagnement psychologique de Henkel on a

relevé les défis et réaliser nos objectifs malgré les
difficultés. »« Flexibilité du travail »
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« Avoir I’opportunité de contribuer dans un
nouveau projet et étre responsable et engagé,

et formation

Motivation , . .
¢’est une motivation suffisante pour a rapporter
de la valeur ajoutée a I’entreprise »
« En mati¢re de Motivation I’entreprise nous
Accompagnement | assure un bon accompagnement notre seule

frustration est liée a la situation actuelle car on se
trouve face a ’inconnu. »

Performance et
perfectionnement

« Les indicateurs de performance de I’entreprise
sont trés élevés et les résultats restent positifs
comparant avec la concurrence ».

Développement

« Une assistance étroite et une prise en

Ecoute active

personnel considération trés élevée du capital humain »
« L’IE est une interaction entre les individus
Feedback , .. s
« C’est de la communication et de I’écoute »
Head of « L’IE permet de gérer les conflits et calmer les
Treasury L . A . .
situations critiques Ex : suite a une réclamation
des collaborateurs pour faire une formation en
Négociation langue anglaise, il a eu des one to one avec
chacun pour comprendre la vraie source du
probléme pour ensuite négocier avec les
supérieurs qui étaient a I’écoute »
Competence en « C’est une compétence trés importante pour un
leadership manager ou un leader »
Changement « La situation sanitaire nous a tous bouleversés
mais grace a I’accompagnement que Henkel nous
Et assure et les actions de motivations on arrive a
accompagnement surmonter nos craintes et avoir des challenges »
I « Intégrer et faire partie de Henkel est une
Motivation motivation pour moi »
Head of
Treasury « L’entreprise est toujours a I’écoute et prend en

considération 1’état psychologique de ses
employés »

Head of trade
Marketing &
Development

Développement
personnel adapté a
la crise sanitaire

« Accompagnement psychologique et
émotionnel » ,« Mise en place de programme
d’adaptation de la ressource humaine a la
situation actuelle »

Projet Wellness

« C’est un projet de bien-étre qui a pour but
d’assurer la santé psychique des collaborateurs et
maintenir un bon climat social »

Gérer les émotions

« Grace a I’IE on est patron de nos émotions
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et les conflits Prendre le temps avant de réagir afin de régler nos
émotions et éviter les conflits »

Competence « L’IE est une compétence importante pour se
développer sur les plans personnel et stratégique »

Bien-étre « C’est un concept important dans la vie privée et
professionnelle

Confiance « Etre intelligent émotionnellement nous permet
de faire confiance et gagner celle d’autrui »

Performance « Nous permet d’évoluer, avoir des challenges et
atteindre nos objectif »

Empathie « Présence et adaptation sur le marché par rapport
aux besoins des clients .Exp : baisse des prix des
détergents pendant la crise sanitaire »

Prise de decision « Faire une relation entre la raison et 1’émotion
pour prendre les bonnes décisions »

Source : Elaboré par nos soins

En synthése de ce tableau, nous remarquons qu’il ressort une prise de conscience tres €élevée
de Pintelligence émotionnelle(IE) chez les employés de Henkel, Chacun d’eux maitrisait les
notions liées a ce concept. Pour rappel, nos questions portaient sur le niveau de conscience de
I’intelligence émotionnelle au sein de Henkel, son lien avec le leadership et sa relation dans
I’atteinte des objectifs (performance).Il est a noter que la discussion des verbatim prend en
considération le modéle de I’approche mixte de Goleman axé sur des compétences
émotionnelles et sociales dans le monde des entreprises.

3.2.3. Synthese des résultats des trois méthodes :

D’apres notre analyse sur le terrain, nous confirmons que les leaders dotées d’une intelligence
émotionnelle élevée, possedent un sens tres développé des €émotions au travail et s’intéressent
finement au développement de leur propre savoir étre et celui de leurs équipes afin d’assurer
1’équilibre entre les compétences techniques et les compétences personnelles dites
émotionnelles. Les interviewés nous ont fait part, de I’importance d’influence positive du
leader sur son équipe et d’une bonne ambiance au sein de I’entreprise pour garantir un bon
climat social, gérer les situations critiques et performer dans son travail. lls ont confirmé
I’interdépendance des deux concepts et leur I’influence directe sur la performance individuelle
et globale au sein de I’entreprise a travers le systeme d’évaluation Potentiel/Performance de
Henkel ainsi que les valeurs liées au leadership. Aussi, apres analyse des verbatim, nous
avons constaté que le résultat de I’ensemble des interviewés présente une forte maitrise des
caractéristiques émotionnelles liées aux compétences sociales. En paralléle, nous avons pu
déterminer le style de leadership dominant au sein de Henkel a travers 1’exploitation de tous
les instruments de collecte de données, cependant le style de leadership dominant chez Henkel
est le leadership participatif dont ses caractéristiques concordent totalement aux
caractéristiques des compétences émotionnelles dominantes chez les cadres de Henkel selon
notre modeéle conceptuel. En effet, a travers les résultats obtenus nous avons répondu a notre
question de recherche et nous confirmons que la relation entre I’intelligence émotionnelle
et le leadership influence positivement sur la performance de ’entreprise.
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4.  Conclusion :
Le couple IE et leadership représente une clé de réussite et d’excellence pour les managers a

travers les systemes qui régulent les relations au travail en ayant une influence directe sur la
performance individuelle et collective. La présente étude réalisée au sein de Henkel Algérie
consiste a concrétiser notre problématique .Nous rappelons, que la question de notre
recherche s’inscrit dans le cadre d’un projet lancé par I’entreprise, dont I’intérét est de motiver
et fidéliser les employés afin de contribuer a la performance de 1’entreprise. Pour ce faire,
dans la premiere partie de notre article, nous avons commencé a définir les principaux
concepts a travers le cadre théorique. Pour pouvoir ensuite délimiter notre cadre d’analyse par
le biais des modeles théoriques retenus, a savoir, le modéle de D. Goleman des quatre
dimensions des compétences émotionnelles et sociales de I'intelligence émotionnelle, ainsi
que le modéle de leadership participatif. La seconde partie de notre article correspond a
I’étude de terrain au sein de I’entreprise Henkel en Algérie, dont nous avons confronté les
modeles conceptuels retenus avec les résultants du terrain. Afin de bien mener notre
investigation, nous avons adopté une démarche exploratoire basée sur une approche
qualitative et cela a travers trois outils de collecte de données a savoir : L’analyse
documentaire, une observation directe et des entretiens semi-directifs destinés aux cadres et
cadres dirigeants de 1’entreprise, dans le but d’analyser le niveau de conscience des employés
de Henkel sur le concept d’IE d’une part, et d’une autre part observer le style de leadership
dominant, pour enfin étudier I’influence des deux concepts sur la performance de Henkel. A
travers la mise en ceuvre de ces outils méthodologiques, nous avons pu observer en premier
lieu ,le niveau de conscience des compétences émotionnelles chez les leaders de Henkel,
identifier le style de leadership dominant et enfin confirmer comment ce couple influence sur
la performance de cette derniére. Cette démarche adoptée nous a permis de faire ressortir la
dimension émotionnelle la plus courante chez les leaders de Henkel, ainsi que le style de
leadership adopté. En paralléle, nous avons pu répondre a notre question de départ, dont nous
confirmons 1’importance de corréler les deux concepts par leur influence positive sur la
performance de I’entreprise. Enfin, 1’idée que I’intelligence émotionnelle soit importante dans
le travail et sa relation avec le leadership reste une piste a explorer d’une fagon plus
approfondie.
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