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Résumé:

Partant du constat de limportance du
nombre d'accords d'association effectués
entre les entreprises chinoises et algériennes
notamment, dans le secteur du batiment et
des travaux publics (BTP), nous proposons

dans cette présente étude d'appréhender le
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phénomene d’acculturation des salariés
chinois, d'un point de vue des difficultés
liées & I'adaptation socioculturelle dans leurs
vies privées, et son incidence sur leur
ajustement au travail, soit leur motivation
intrinséque  vis-a-vis de leurs activités
professionnelles et I'implication affective
envers leur organisation mére.

Cette étude a été  menée sur un
échantillon de (184) salariés, représentant les
deux nationalités, algérienne et chinoise ; vise
un triple objectif a savoir: - Dresser un portrait
de [l'acculturation des salariés d'origine
chinoise en Algérie. - identifier la relation
entre les orientations d'acculturation et les
niveaux de motivation et dimplication
organisationnelle. — Et identifier la relation
entre l'implication affective et la motivation
autodéterminée ; concepts longtemps étudiés
séparément.

Par cette démarche, ce travail a permis de
tirer trois conclusions. La premiére et que les
salariés chinois de l'entreprise CRCC (China
Railway construction corporation limeted)
travaillant en association avec lentreprise
SAPTA (Société Algérienne des ponts et
travaux d‘arts), ressentent plus de difficultés
d'adaptation socioculturelle que les salariés
algériens. En d'autres termes, ils ont plus de
problémes d'acculturation. La deuxiéme

conclusion, a montré l'effet significatif de

I'adaptation socioculturelle sur les niveaux de
motivation intrinséque et de l'implication
affective des salariés chinois. Autrement dit,
les salariés chinois, ont plus de problémes
d’adaptations dans leurs vies privées
« Probléme d’acculturation », et ils affichent a
la fois des scores modérés de motivation
intrinséque, et faibles d'implication affective
au travail, que les salariés algériens n‘ayant
pas connus ces difficultés. La troisieme et
derniére conclusion, montre I'effet significatif
de [limplication organisationnelle sur la
motivation. C'est- a - dire, plus l'implication
affective de l'individu envers son entreprise
mére est forte plus sa motivation intrinséque
au travail se trouve renforcée.

En ayant vérifié un certain nombre de
dimensions  théoriques  des  concepts
d'acculturation, d’adaptation socioculturelle et
d’ajustement au travail et en ayant établi un
lien entre acculturation et motivation
intrinséque et implication affective; cette
étude apporte une contribution scientifique et
managériale intéressante pour la gestion des
ressources humaines dans le cadre des
entreprises multiculturelles.

Mots clés acculturation, adaptation

socioculturelle,  ajustement au travail,

motivation intrinséque et implication affective
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1. Problématique de recherche:

Dans un contexte de mondialisation des marchés et des systémes de
production, la pression exercée sur les organisations pour une ouverture vers
I'étranger se fait sentir. Cette ouverture se manifeste par le nombre grandissant
d’entreprises qui établissent des unités d'affaires ou de production délocalisées,
qui s'associent par voies d'alliances stratégiques, d'acquisitions ou de fusions.

Ces alliances dans beaucoup de cas sont motivées par |'ambition de
revitaliser I'entreprise et de procéder a un changement profond. En outre, ces
opérations de développement sont justifiées par la volonté de I'entreprise a
prendre position sur un nouveau marché et de détenir le plus grand nombre de
parts, et que d'autres situations peuvent se présenter a I'entreprise réalisatrice
de ces activités. Il s'agit de consolider ses positions dans des secteurs a
rendement ; dans le cas de surcapacité d’'un secteur, I'entreprise gagne des parts
de marché, et fait appel atelles alliances et accords d'associations.

La mondialisation et le développement technologique constituent des
motifs conduisant aussi les dirigeants a avoir recours aux activités de
rapprochement externes. Pour cette raison, beaucoup d’entreprises créent ce
genre de rapprochement oui celles-ci sont complétement cédées a d'autres.

Face a cette mondialisation connue par l'ouverture et la concurrence
élargie, la considération accordée aux différences culturelles et l'interaction
entre les cultures deviennent un enjeu essentiel pour toute organisation, qui
cherche a satisfaire la demande diversifiée et intégrer des équipes de travail
d’origine multiculturelles. Le contact prolongé de ces équipes, implique au
niveau individuel et collectif la mise en oeuvre d'un processus d'acculturation.
Les modéles de (Berry, 1980,2005) ou encore (Bourhis et al,1997) posent

I'intégration comme un résultat possible de ce processus. De la méme maniére,
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le modele de (Camilleri ,1990) identifie une série de stratégies identitaires
adoptées par les migrants.

En psychologie, l'intégration n'est qu'une alternative, loin d'étre la seule en
mesure de garantir le bien-étre des individus, ou la qualité de leur relation a la
société d'accueil et a ses membres.(René Mokounkolo et Pasquier,2008).

Par ce plan présenté, notre présente recherche s'interroge sur l'effet du
processus d'acculturation « difficultés d’adaptation socioculturelle » des salariés
« Chinois », dans leurs vies privées, qui peuvent influencer leur ajustement au
travail,a cause de I'absence de motivation intrinseque vis-a-vis de leurs activités
professionnelles et le manque d’implication affective envers I'entreprise mére.

A ce titre, le prix d'une expatriation en échec peut baisser |'attachement de
I'individu a son entreprise d’origine d'une part et influencer négativement son
mode de motivation intrinséque d'une autre part. Ainsi, on estime a 25% le
nombre de personnes envoyées en mission a I'étranger, et qui quittent
I'entreprise mére dans une année au retour (Black, 1988 ; Gergersen et Black,
1992).

En revanche, une personne adaptée, simplique dans l'entreprise, et sa
motivation pour ses activités professionnelles augmente (Jun et coll, 1997 ;
Gergersen et Black, 1992) .Les conséquences de telle situation poussent a
comprendre les facteurs clés et de succes de 'acculturation ou de I'adaptation
socioculturelle des salariés étrangers a la société d’accueil. Lorsqu’une personne
s'installe et travaille dans un autre pays, son bien étre ne suit pas de fait. Car,
cette méme personne est sujette a un processus d’acculturation qui peut avoir
des conséquences négatives sur son ajustement au travail, notamment du point
de vue de l'implication et de la motivation.

Faciliter l'ajustement de ces expatriés dans leur nouveau contexte

socioprofessionnel constitue un acte essentiel du management. En raison de la
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difficulté a susciter la motivation intrinséque et l'implication affective des
salariés culturellement distincts. Car, le processus d’acculturation résultat de
l'interaction entre ces derniers, produit selon (Bourhis, et al) des changements
non seulement chez la population étrangére mais aussi, au sein de la société
qui l'accueille. Et définit I'acculturation comme un processus bidirectionnel
découlant d'un contact prolongé entre deux cultures différentes.

Le modele d’acculturation de (Bourhis et al) est a la fois bidimensionnel, en
ce sens, ce dernier considére que |'acquisition de la culture du pays d’accueil
évolue indépendamment du maintien ou de I'abandon de la culture d'origine
des étrangers. Dans notre cas, il s'agit des salariés Chinois du groupement
«CRCC-SAPTA », chargé de la réalisation de la pénétrante reliant le port de
Bejaia avec I'autoroute est-ouest.

Il considére aussi, I'acculturation de bidirectionnel dans la mesure ot il tient
compte des préférences du groupe minoritaire (salariés étrangers), et des
attentes du groupe majoritaire (les salariés nationaux) vis-a-vis de

I'acculturation du premier.

Le modéle de (Bourhis et al ,1997) prévoit aussi, une série de variables
psychosociologiques corrélées avec les orientations d'acculturation (Bourhis et
Montreuil,2004). Une forte identification a la majorité d’accueil, un sentiment
de menace identitaire, 'absence de contact et de désir d'en avoir avec |'exo-
groupe, une orientation de dominance sociale élevée, grande discriminations
percues envers I'exo-groupe, des attitudes défavorables vis-a-vis de I'étranger,un
sentiment d’anxiété en présence de membres de I'exo-groupe, la perception de
relations intergroupes conflictuelles sont autant de corrélats des orientations
assimilationniste, marginalisation et séparation. Celles-ci ont en commun de

privilégier 'homogénéité culturelle, en attendant des personnes d'origine
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étrangeres qu’elles abandonnent leur culture d'origine au profit de la culture
d’accueil, qu'elles ne se mélent pas au groupe majoritaire relevant du pays
d’accueil.

En revanche, une faible identification au groupe majoritaire, I'existence de
contacts et la volonté d’en avoir avec I'exo-groupe, un sentiment de sécurité
identitaire, peu de discriminations vécues par l'exo-groupe, des attitudes
favorables a I'égard de limmigration, une faible dominance sociale, une
perception de relations intergroupes harmonieuses sont des variables corrélées
a l'orientation d'intégration. Cette derniére autorise les personnes d'origine
étrangere a conserver leur culture d’origine, et qui implique l'adaptation de la
majorité d’accueil a cette culture minoritaire et vis versa.

En outre, ce modéle prédit le type de relations intergroupes qui naissent de
la concordance ou de la discordance entre les attentes de la majorité et les
préférences du groupe minoritaire. Dans la mesure o0 lajustement
psychologique au travail peut intervenir dans un contexte de relations
intergroupes, nous avons supposé l'existence d'un lien entre ces stratégies
d’acculturation (intégration, séparation, assimilation, et marginalisation) et les
différentes dimensions de I'ajustement au travail traitées dans cette étude a
savoir : la motivation intrinseque et I'implication affective.

Cette méthode est pertinente pour I'‘étude de I'acculturation, mais dans
notre présent travail, ce concept est évalué du point de vue des difficultés qui
découleront de ce phénomeéne plutét que par les différentes orientations
d’acculturation adoptées par les individus.

A la lumiére de cela, il parait claire que la réussite de l'investissement dans
le travail n’est plus tributaire de 'aspect économique (matériels, financier) des
entreprises en association, mais également par la bonne prise en charge totale

des besoins de I'homme exprimés au travail, et le respect de ses "valeurs
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culturelles, habitudes, normes sociales, traditions". Voir méme ses croyances
religieuses dont le role est déterminant pour son ajustement au contexte de
travail multiculturel.

Dans cette optique, nous essayons d'illustrer ces propos, par la présentation
d’un travail de recherche au sein du groupement « CRCC-SAPTA ». Ce travail se
veut une contribution a l'étude de l'incidence du probléme d'acculturation
« difficultés d'adaptation socioculturelle » des salariés Chinois, dans leurs vies
privées sur leur ajustement au travail. La motivation intrinséque et I'implication
affective de ces salariés sont les deux dimensions explicatives de cet
ajustement.

Deux concepts, longtemps étudiés indépendamment, sont aujourd’hui
développés dans des modéles intégrateurs, dont celui de (Meyer et al ,2004)
représente une voie de recherche innovante. Ce modéle vise a faire comprendre
comment ces deux concepts sont reliés avec les comportements attendus par
I'organisation, et comment ils contribuent a la performance de l'individu. Par
ailleurs, ce modéle est particuliérement adapté a notre recherche, dans la
mesure ou il redonne une place centrale aux besoins de l'individu et a ses
valeurs culturelles qui sont au cceur du processus d’acculturation qui constitue
les fondements de notre présente recherche.

Dés lors, plusieurs raisons sont réunies pour motiver '‘étude et la
compréhension du processus d’acculturation des chinois en Algérie et chercher
a identifier le lien entre |'acculturation des chinois dans leurs vies privées et leur
motivation intrinséque et implication affective au travail.

Ainsi, les questions de recherche se présentent comme suit : I'acculturation
des chinois du groupement « CRCC-SAPTA» est—elle source de difficultés
socioculturelle au sein de leurs vies privées? Et sont-ils ajustés au travail ?

Autrement dit, sont-ils caractérisés par des niveaux élevés de motivation
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intrinséque vis-a-vis de leurs activités professionnelles et d'implication affective

envers leur entreprise mére?
1. Les hypothéses:
Pour répondre a ces questions, nous avons émis deux hypothéses.

H1-1l'y a une différence significative des difficultés d’adaptation socioculturelle
«Probléme d’acculturation » vécues par les salariés chinois dans leurs vies

privées que les salariés algériens.

H2-Il existe une différence significative dans les niveaux de motivation et
d’implication affective des salariés algériens et chinois du groupement selon les

degrés de difficultés d’adaptation socioculturelle.
2. Les objectifs :

- Comprendre la problématique de l'acculturation des salariés chinois de la

CRCC.

-Identifier la relation entre les orientations d'acculturation ou « difficultés
d’adaptation socioculturelle » des chinois avec leurs niveaux de motivation

intrinséque et d'implication affective au travail.

-Identifier la relation entre les deux dimensions de l'ajustement au travail
longtemps étudiées séparément a savoir : l'implication affective et la motivation

autodéterminée.

-Formuler des recommandations pour une meilleure intégration et adaptation

socioculturelle des chinois a I'environnement socioprofessionnel en Algérie.

Cet objectif vise a comprendre le processus d’acculturation s'inscrivant

dans le champ de la psychologie interculturelle, en vue d’éclairer la nature des
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dispositifs a mettre en place ; en vue d’optimiser |'adaptation socioculturelle

des salariés étrangers « chinois » au sein de la société algérienne.
3. Analyse conceptuelle et cadre théorique :

Nous allons présenter ici 'analyse des différentes dimensions des concepts
clés de cette présente recherche dans le cadre de leurs approches théoriques
respectives a savoir: Adaptation socioculturelle ou «Orientations
d’acculturation », ajustement au travail, la motivation intrinseque et implication

affective.
3.1. Acculturation :

L'acculturation se définit comme un processus résultant du contact
continu et direct entre groupes d'individus de cultures différentes, impliquant
des changements ,pour I'un des groupes ou pour chacun d'entre eux,des
modéles culturels originaux Redfield, Linton,et Herscovits (1936) (Wagner, et
al,2013).Différents modéles ont été proposés pour rendre compte du processus
d’acculturation vécu par les immigrants établis dans les pays d'accueil
(Sam,2006).Les premiers étaient unidimensionnels et décrivaient une
assimilation progressives et inévitable du groupe minoritaire a la culture
dominante de la majorité d'accueil (p.ex.Gordon ,1964).Le modéle de
(Ber|y,1980,2005) marque un tournant en proposant de considérer
I'acquisition de la culture majoritaire et le maintien de la culture d’origine
comme deux dimensions distinctes et indépendantes du processus
d’acculturation des immigrés. Quatre formes d’acculturation chez les immigrés

établis en pays d’accueil sont proposées (Sabatier et Berry, 1999).

L'intégration concilie le maintien de la culture d’origine de l'immigré avec
I'acquisition de la culture d’accueil. L'assimilation implique le rejet de la culture

d’origine au profit de la culture dominante du pays d'accueil. Les immigrés qui
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adoptent l'orientation d'acculturation séparatiste insistent pour le maintien de
la culture d’origine et le rejet de la culture majoritaire du pays d'établissement.
Enfin, les immigrés endossent la marginalisation dans la mesure ou ils ne
s'identifient plus a la culture de leur endogroupe et subissent le rejet des

membres de la majorité d'accueil.

Par la suite, des modéles bidirectionnels, qui s'adressent aussi bien au
groupe minoritaire qu'au groupe majoritaire voient le jour, comme c'est le cas
du modéle d'Acculturation Interactif (MAI) (Bourhis et al, 1997) qui retient
notre attention dans la mesure ot il envisage I'acculturation sous l'angle de la
psychologie des relations intergroupes. Ce modeéle, propose que les minorités
immigrantes et les membres de la majorité d'accueil puissent endosser six types
d’orientations d'acculturation qui les guident dans leurs contacts intergroupes
au travail; a l'école, dans les lieux publics et dans leurs relations
interpersonnelles. Trois orientations d’acculturation vont dans le sens d'un
accueil  favorable  des  immigrants a  savoir:L'intégrationnisme,
I'intégrationnisme de transformation et lindividualisme. Les trois autres
orientations moins accueillantes des membres de la majorité d’accueil ont en
commun le rejet de la culture de l'autre a savoir: L'assimilationnisme, le

ségrégationnisme et I'exclusionnisme.

La mesure des orientations d'acculturation suscitées, par le biais des
instruments de mesure de |'acculturation, est la méthode la plus pertinente
pour I'étude de ce phénomeéne. Mais dans notre étude, ce concept est évalué du
point de vue des difficultés d’'adaptation socioculturelle que ce phénomene
peut engendrer plutét que par les différents types d’orientations adoptées par
les individus. L'étude de I'acculturation par le biais des instruments de mesure
de I'adaptation socioculturelle a été pratiquée a de multiples reprises, comme

nous allons le voir ci-dessous.
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3.2. Adaptation socioculturelle (ASC):

Dit aussi « adaptation comportementale » (Ward et Rana-Deuba, 1999).
Cette adaptation concerne l'apprentissage de la nouvelle culture, la somme des
difficultés vécus dans I'exercice des taches quotidiennes est la clé du succes de
participation de l'individu a la société d'accueil. Elle est corrélée selon les
recherches antérieurs (Berry,2003) au temps passé sur place, a la maitrise de la
langue locale, a la distance culturelle et a la qualité de contacts avec la société
d’accueil (Ward et Kennedy,1993). Ainsi, une forte identification a la société
d’accueil méne a de moins grandes difficultés socioculturelles (Ward et Rana-

Deuba).

D'aprés Berry (1997),(ASC) des migrants sont conditionnés par leurs
apprentissages culturels ou leurs niveaux d’adaptations aux changements
vécus dans la société d'accueil. Selon lui, il existe cinq grands types de

changements auxquels l'individu devrait s'adapter.

- Premiérement, il y a de fortes chances que des changements physiques
s'operent: changement de type de maison, de climat, de degré de

pollution, de densité de population etc.

- Deuxiémement, les changements peuvent étre biologiques : nouvelles

maladies, régime alimentaire etc.

- Troisiemement, des changements culturels, par définition, s'operent:
politiques, économique, techniques, linguistiques, religieux et au
niveau des systémes de valeurs. Ainsi, (Berry,2001) donne une
définition de l'acculturation comme aboutissant a de nombreux
changements culturels: «a process that entails contact between two
cultural groups,which results in numerous cultural changes in both

parties ».
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- Quatriemement, de nouveaux types de relations sociales, a l'intérieur
7 A . . 7 ~
d’'un groupe, oti de rapports de domination avec d'autres peuvent étre

mis en place.

- Cinquiémement, il y aurait des changements psychologiques
concernant l'individu, au niveau de son comportement et de sa santé
mentale. L'étude de |'acculturation dans notre recherche, sera centrée
sur le niveau individuel (attitudes et comportements) soit les
différentes difficultés socioculturelles vécues par les salariés d’origine

chinoise dans leurs vies privées au sein de la société Algérienne.
3.3.Ajustement au travail :

En étudiant le concept d’acculturation, I'idée de I'ajustement fait référence
au bien étre psychologique face a la vie ailleurs que dans son lieu d’origine :
« Cross-cultural adjustment is the extent to which individuals are
psychologically comfortable living outside of their home country »

(Caliguiri,2000).

Par contre, on entend par lajustement au travail dans cette présente
recherche, la motivation intrinseque ot autodéterminée des salariés chinois vis-
a-vis de leurs activités professionnelles et leurs implications affectives
« attachement émotionnel » envers I'entreprise mére. Pour plus de précision,
nous allons présenter les définitions des deux dimensions de I'ajustement au

travail telles que appréhendées dans cette étude comme suit :
3.4.La motivation intrinséque ou autodéterminée :

En s’appuyant sur les postulats de la théorie de I'autodétermination de
Deci et Ryan (1985) on constate qu'elle distingue entre trois modes de

motivation & savoir: la motivation autodéterminée (ou intrinséque)la
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motivation non autodéterminée (ot extrinséque) et I'amotivation (ot I'absence

de motivation).

La motivation autodéterminée suppose que lindividu se sent
complétement libre de ses choix, alors que la motivation non autodéterminée
implique que ses actions sont influencées et guidées par des pressions
extérieures. Ainsi, la théorie de l'autodétermination considére qu'il existe
différentes formes de régulation comportementale plus au moins
autodéterminées. La motivation intrinséque est conceptualisée comme étant la
motivation la plus autodéterminée. Un individu est intrinséquement motivé
lorsqu’il s'investit dans une activité, parce qu'il la trouve intéressante, et qu'il
ressent du plaisir et de la satisfaction a la pratiquer. A l'inverse, la motivation
extrinséque implique que la satisfaction ne provient pas de I'activité en elle-
méme, mais plutdt de facteurs externes liés a I'engagement dans celle-ci (ex:

récompenses financiéres).

Concernant la motivation intrinséque au quelle nous réservons une place
centrale dans cette étude, ce mode de motivation implique que les actions du
salarié au travail sont complétement libres, et relévent du choix ou de la
volonté de l'individu, parce qu'il les trouve intéressantes. C'est en générale le
mode le plus retenue dans les plus récentes études sur la motivation, dans le
contexte organisationnel, car elle sous-tend un acte libre de la personne d'en

faire des efforts au travail.
3.5. Implication affective :

En se référant au modeéle tridimensionnelle (d’Allen et Meyer, 1996) dans
cette étude, modéle ayant fait I'objet de nombreuses validations par une
abondante littérature, I'implication organisationnelle est pour eux un état

psychologique caractérisant la relation du salarié a I'organisation et qui, par
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ailleurs, a des effets sur la décision d’adhésion ou de démission en tant que

membre de l'institution.

Selon la conception de l'implication proposée par Meyer et Allen, on peut
considérer l'implication organisationnelle comme constituée de trois
composantes : implication affective, implication normative et implication
calculée. En fait, il s'agit de voir que, selon les auteurs, la relation qui lie le
salarié a son entreprise peut refléter différents degrés dans chacune de ces
formes d'implication. En effet, un salarié peut simultanément ressentir un fort
attachement a une organisation (implication affective) et se sentir obligé de
rester (implication normative). Un autre peut apprécier de travailler pour
I'organisation mais reconnaitre cependant que le fait de la quitter serait difficile
et négatif pour lui d'un point de vue financier notamment (implication
calculée). En fin, un troisiéme peut ressentir un degré élevé de désir, de besoin

et d’'obligation pour rester avec son employeur actuel.

Sur ces bases, la nature de la relation entre une personne et son organisation
peut étre fondée sur un attachement affectif, une obligation morale et/ou un
calcul opportuniste. Concernant I'attachement affectif auquel nous réservons
une place centrale dans notre présente recherche, cette composante
« affective » met en relief I'adhésion de I'individu a tout ce que peut représenter
I'organisation. Elle refléte la force de l'identification du salarié a son entreprise
et savolonté d’en rester membre. C'est en générale la dimension la plus retenue
dans les plus récentes études sur I'implication organisationnelle car elle sous-

tend un acte libre de la personne d’en rester membre dans |'organisation.

-383- { MAAREF Revue académique (, e Zslxdl 2il) 2016 pews / 21 suall WJLED }



L'effet de I'acculturation sur la motivation HOCINI Amar

4, Méthode:
41. Participants et procédure :

L'échantillon adopté est de type probabiliste, en vue de répondre a I'objectif
global de notre étude a savoir tester I'approche théorique adoptée et de
généraliser ses résultats. Le type d'échantillonnage utilisé est le stratifié
proportionnel, dont on a réalisé un prélevement de (33%) de la population
globale de la zone (2) du groupement CRCC-SAPTA, estimée a (556) salariés
dont (320) algériens et (236) chinois. Le prélévement a été réalisé par un tirage
au hasard a lintérieur de chaque sous-groupe (Nationalité Chinoise et
Algérienne).Ainsi, (184) hommes ont participé a cette étude soit (106) salariés
algériens et (78) chinois. Cet échantillon comprend (22) agents d’exécution
(11.95%), (117) agents de maitrise (63.58%) et (45) cadres (24.45%) avec une

ancienneté de travail dans 'entreprise de (2 ans a 4 ans).

Nous avons écarté de notre échantillon les salariés chinois ayant moins de (2
ans) de travail avec le partenaire algériens et ce, selon la proposition de Hofsted
(1991), qui souligne que la période dite acculturative, débute apreés la phase de
choc culturel, soit environ deux années apres la migration ot de travail avec les
membres du groupe étranger. En effet, la période d’euphorie, en tout début de
séjour,généralement suivie d'une phase de sentiments négatifs a I'égard du
pays d'accueil ou 'inverse, communément appelée « choc culturel » suscite des
réponses davantage liées a des réactions émotionnelles intenses vécues sur le
moment (« c’est magnifique,je voudrais rester ici pour toujours!» ol «c'est
affreux, je voudrais partir le plus vite possible »).Dans le but d'éviter l'influence
de cette phase sur le degré «d'adaptation socioculturelle » des salariés du
groupement, nous avons décidé d'écarter de notre échantillon les salariés

chinois ayant moins de (2) ans de travail en Algérie.
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4.2.Mesure :

4.2.1. L'adaptation socioculturelle: Tel que signalé auparavant, le
concept de |'acculturation dans la présente étude est évalué du point de vue
des difficultés (ASC) que ce phénomeéne peut engendrer plutét que par les
différents types d'orientations d'acculturation adoptées par les salariés du
groupement . Etudier I'acculturation par le biais de l'instrument de mesure de
(ASC) a été pratiqué a de multiple reprise, cette méthode va étre privilégiée.
Cette instrument que nous allons utilisé dans notre étude est celui de Ward et
Kennedy en (1999) : le SCAS (Socio cultural Adaptation Scale) tiré de la these
de (Abotossaway,2002). A la base cet outil comporte (29) items,avec une
échelle de likert a (5) niveaux, allant de «pas du tout difficile» (1) a
«extrémement  difficile»  (5).(exemple  ditems: «Comprendre le
fonctionnement politique algérien »; « Comprendre le systéme de valeurs

Algérien » ; « Entretenir des relations familiales en vivant en Algérie »; «Me

faire des amis en Algérie »etc.).

Des scores importants sur cette échelle indiquent que les répondants ont de
grandes difficultés a interagir et a s'identifier a la culture dominante ou
d’accueil. Par ailleurs, il est a signaler que le nombre d'items a été ramené a (24)
items dans plusieurs recherche comme (Abotossaway,2002) se I'est accordé. En
outre, cette échelle a été traduite en frangais et utilisée a de multiples reprises
dans plusieurs études. Aussi, cet outil est réputé comme facilement adaptable
aux différentes cultures et présentant régulierement des alphas de Cronbach

allant de .76 4.91 selon I'étude de (Abotossaway ).

4.2.2.  Motivation intrinséque : La motivation intrinseque des salariés a été

mesurée a l'aide de ( 4) items issus de la version révisée de I'échelle de
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motivation au travail (Gagné et al,2008). En se référant a une échelle de Likert
en(7) points s'étendant de (1) «pas du tout» a (7) «exactement»,les
participants doivent indiquer pour chacun des énoncés,le degré auquel ceux-ci
correspondent aux raisons pour lesquelles, ils font ou feraient des efforts au
travail. Ainsi, tous les énoncés étés précédés de la question : « Pourquoi faites-
vous ou feriez-vous des efforts au travail ? ». Cette sous échelle de quatre items
permet de mesurer la motivation intrinséque (ex : Parce que j'aime vraiment ce

travail » ; a=0.79.

4.2.3. Implication affective: Nous allons utiliser la sous échelle version
francaise de I'Echelle d'Implication Organisationnelle (Allen et Meyer, 1996 ;
Stinglhamber, 2002) pour mesurer la dimension de 'implication affective. Cette
composante affective (6 items) fait référence a I'attachement émotionnel des
salariés a leur entreprise. Pour chacune des propositions, les participants
doivent indiquer s’ils ne sont «pas du tout daccord» «assez  peu
d’accord », « Indécis», « assez d'accord » ol «tout a fait d'accord ».L'alpha de
Cronbach de cette sous-échelle est égale a 0.82, attestant d'une cohérence
interne satisfaisante. (ex :Je me sens attaché affectivement & mon entreprise » ;

«Je suis fier d’appartenir a mon entreprise »etc.).
4.3. Méthode de recherche:

Une recherche quantitative a l'aide des quatre outils développés ci-dessus a
été adoptée. Une partie visait a recueillir les données personnelles des
répondants a été rajoutée au début de ces échelles a savoir : nationalité, durée
de travail avec le partenaire actuel, et catégorie socioprofessionnelle. Afin de
mieux comprendre leurs liens avec 'acculturation des salariés du groupement

en question.
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Ce questionnaire, pour étre valable, a été présenté en deux langues
(francaise et anglaise) a un comité d'évaluateurs constitué de (8) enseignants, et
a fait I'objet d'un pres-test. Ainsi, ce questionnaire a regu |'approbation de 100%
des juges relevant de la spécialité de psychologie du travail et des organisations.
Ce questionnaire a ensuite fait I'objet d'un pré-test impliquant douze salariés
soit six de chaque nationalité (algérienne et Chinoise), qui ont été encouragés a
faire des commentaires sur les différents items dont le sens ne leur paraissait

pas clair. Certains items ont ainsi été précisés.
5. Résultats de I'étude :
5.1.  Résultats de la premiére hypothése :

La premiere hypothése posée, est fondamentale pour la suite du
déroulement de cette étude, et celle de I'existence d’une différence significative
(ASC) entre individus de nationalités différentes (Algérienne et Chinoise). Plus
spécifiquement, I'hypothése suivante est proposée: il y a une différence
significative des difficultés d’adaptation socioculturelle ot «probleme
d’acculturation » vécues par les salariés Chinois dans leurs vies privées que les
salariés algériens. Autrement dit, les salariés d'origine chinoise travaillant dans
le groupement sont plus susceptibles de difficultés d’adaptation que les salariés
Algériens.

Afin d’établir une comparaison entre les salariés selon la nationalité nous
avons utilisé le (t) test, dans lequel la nationalité est posée comme variable

indépendante,et l'indice (ASC) comme variable dépendantes. Il est a signaler

que l'indice de I'adaptation a été crée grace a la fonction « Compute » de SPSS.

L'indice d’adaptation socioculturelle (X_: 1.98) est la réponse moyenne
donnée a linstrument de mesure de (ASC): échelle de mesure de (24)

questions, en (5) points allant de «pas du tout difficile » & « extrémement
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difficile ».Ci-aprés le tableau (n°1) représentant les moyennes des réponses des

deux groupes de nationalités sur I'échelle de (ASC):

Tableau (1) : Adaptation socioculturelle des salariés du groupement « CRCC-

SAPTA » selon la nationalité :

Nationalité Moyennes Moyennes t p
Chinoise Algérienne
N=78 N=106
Indice
d'adaptation 2.31 1.61 410 | 0.000
socioculturelle

Les résultats montrent que les salariés chinois travaillant dans le cadre du
groupement « CRCC-SAPTA », ont plus de difficultés (ASC) ()(_:2‘31,p<‘01) que
les salariés Algériens (X=1 .61,p<.01).Ce résultat est cohérent avec la littérature
sur l'acculturation:le phénomeéne d'acculturation auquel est confronté le
groupe étranger engendre des difficultés (ASC) en général supérieures a celles
du groupe de la majorité d'accueil (Arends-Toth et Van de Vijver,2003;
Belkaid,2000; Berry,2001 ;Bourhis ,1997; Komizarof,2009; Safdar,2008;
Wagner,2013).

Afin de préciser les résultats, nous allons mener le méme type d’analyse en
prenant comme variables dépendantes chaque item de I'échelle (ASC), il ressort
que (17) items de cette échelle montrent des différences significatives (p<0.05).
Concernant (16) items sur (24) de cette échelle, les salariés chinois éprouvent

plus de difficultés que les salariés Algériens. «Suivre les régles et
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réglementations Algériennes » item (18), « Utiliser les transports en commun
en Algérie » item (22), «vivre avec ce type de climat météo en Algérie » item
(23), sont les seuls points sur lesquels les salariés chinois éprouvent moins de

difficultés en moyenne que les salariés Algériens.

En guise de synthese, il est important de distinguer les salariés de ce
groupement selon leur nationalité. Les salariés de nationalité Chinoise et
Algérienne ont des différences dans l'intensité de difficultés vécues, qui sont
significatives sur différents points. Sur la majorité des items de I'échelle (ASC)
de (Ward et Kennedy, 1999), en convergence avec la littérature (Ex: Ahren,
2005), les individus du groupe étranger, soit les salariés chinois, ressentent plus
de difficultés qu'au sein du groupe local Algérien. Néanmoins, sur les trois items

suscités, les résultats obtenus sontinverses.

Il est important de noter que les « reégles et réglementations » d'une fagon
particuliére sont supposées étre respectées beaucoup plus par les salariés
locaux, a savoir les algériens, étant donnée qu’elles relévent de leur contexte
social. Mais, compte tenu d'autres considérations, le salarié Algérien n’est pas
favorable aux respects des régles et réglementation en vigueurs. Contrairement
aux salariés chinois. Par conséquent, et compte tenu des résultats empiriques et
de la littérature, la premiére hypothése appliquée a I'adaptation socioculturelle

est confirmée.
5.2.Résultats de la deuxiéme hypothése :

La deuxieme hypothése posée stipule que les salariés ayant le moins de
difficultés (ASC) dans leurs vies  privées ol moins de probléme
«d'acculturation », sont beaucoup plus ajustés au travail. Ils ont les niveaux les
plus élevés de motivation intrinseque et d'implication affective au travail, que

les salariés ayant des difficultés (ASC).
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Conformément aux résultats de la premiére hypothese, nous avons procédé
a la division des répondants en deux groupes en fonction des moyennes
relatives a I'indice (ASC). Le premier groupe est constitué essentiellement de
salariés d'origine chinoise ayant plus de difficultés (ASC). Le deuxiéme groupe
est composé d'algériens ayant moins de difficultés d’adaptation. Les moyennes
et écart-types des variables ol dimensions de I'ajustement au travail soient la
motivation intrinseque et I'implication affective pour chacun des deux groupes

sont présentés dans le tableau (n°2) ci-dessous :

Tableau (2) : Les moyennes et écarts-types des variables de I'ajustement au

travail « Motivation intrinséque et implication affective » pour chacun des deux

groupes.
Groupe 1 Croupe 2
Groupe «Indice d’adaptation «Indice d'adaptation
socioculturelle Faible» socioculturelle Fort»
Variables N=78 chinois N=106 algériens
dépendantes
« Dimensions de
I'ajustement
au travail »
Motivation 4.5 4.31
Intrinséque
Implication 2.54 5.72
affective
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Note, pour chaque variable, les moyennes avec des indices différents

indiquent une différence significative a p<0.05.

Les moyennes obtenues pour chaque groupe ont permis de donner un nom
a chacun deux. Le premier groupe est nommé «Indice d'adaptation
socioculturelle Faible » regroupant (78) individus soit (42.39% de I'échantillon).
Ce groupe comprend les salariés relevant de la nationalité chinoise dont I'indice
(ASC) est faible. Il est caractérisé par un niveau modéré de motivation
intrinseque et faible d'implication affective. Le second groupe est nommé
«Indice d'adaptation socioculturelle fort» composé de (106) individus
représentant les salariés algériens, soit, (57.60% de |'échantillon). Les membres
de ce groupe présentent des scores modérés de motivation intrinséque vis-a-vis
de leurs activités professionnelles et des scores élevés d'implication affective

envers leur entreprise mere.

Deux ANOVA associées a des tests post-hoc de Newman-Keuls sont
ensuite menées pour analyser les différences entre les deux groupes au niveau
de la motivation intrinséque et de l'implication affective (voir Tableau 2). La
premiére analyse a montré qu'il existe des différences significatives entre les
deux groupes concernant la motivation intrinséque ou autodéterminée
F(2.176)=3.64,p<0.05.Les tests post-hoc de Newman-Keuls ont révélé que les
salariés chinois du groupe (1), malgré leur faible (ASC) sont caractérisés par des
scores plus au moins élevés de motivation intrinséque comparativement aux

salariés algériens du groupe (2) qui affichent une forte (ASC).

Ensuite, les résultats de 'ANOVA avec l'implication affective comme variable
dépendante ont également révélés un effet significatif F(2.177)=13.93 ;p<0.01.
Plus spécifiquement, les résultats montrent que les salariés algériens ayant

moins de difficulté (ASC), présentent des scores d’implication affective
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nettement supérieurs a ceux du groupe (1) , constitué essentiellement de

salariés chinois ayant plus de difficultés d’adaptation.
6. Discussion:

Le premier objectif de cette recherche est de dresser un portrait de la
situation de l'acculturation. C'est-a-dire, les problémes (ASC) auxquels sont
confrontés les salariés chinois de la CRCC travaillant en association avec
I'entreprise Algérienne SAPTA. En vue d’examiner par la suite I'effet éventuel de
ces difficultés d'adaptation au sein de leur vie privée sur leur motivation et
implication organisationnelle, par conséquent, leur ajustement au travail. Pour
se faire, nous avons proposé I'hypothese suivante «Les salariés chinois
travaillant en association avec l'entreprise algérienne SAPTA sont plus

susceptibles de difficultés (ASC) que les salariés Algériens ».

Il ressort des résultats de cette premiére hypothése, que les salariés de
nationalité chinoise et Algérienne ont des différences dans lintensité de
difficultés vécues dans leur vie privée, qui sont significatives sur différents
points. Sur la majorité des items, en convergence avec la littérature (Ex : Ahren,
2005 ; Berry, 2005 ; Bourhis, 1997 ; Bourhis et Bougie, 1998 ; Cohen-Emrique.
M 1989 ; Cognet M, 1999 ; Komizarof,2009), les individus du groupe étranger,
en l'occurrence les salariés chinois ressentent plus de difficultés que leurs
homologues algériens. Néanmoins, sur trois items, «Suivre les régles et
réglementations Algériennes » item (18), « Utiliser les transports en commun en
Algérie » item (22), « vivre avec ce type de climat météo en Algérie » item (23),

les résultats obtenus sont inverses.

Il 'est important de noter a ce titre, que les regles et réglementations d'une
facon particuliére sont supposées étre respectées beaucoup plus par les salariés

Algériens étant donné qu'elles relevent de leur contexte social. Mais, pour
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d’autres considérations le salarié Algérien n’est pas favorable au respect des
regles et réglementation en vigueurs, contrairement aux salariés chinois qui
manifestent plus de discipline au travail malgré leurs difficultés (ASC) dans
leurs vies privées. Ceci, peut s’expliquer par le style de commandement trop
rigide «Autoritaire » du dirigeant chinois envers ses compatriotes. Par
conséquent, et compte tenu des résultats, la premiére hypothése appliquée

(ASC) a été confirmée.

Le deuxiéme objectif de cette présente étude est d'identifier la relation entre
les orientations d'acculturation ou difficultés (ASC) des salariés chinois et
Algériens avec leurs niveaux de motivation intrinséque et d'implication
affective au travail. Pour atteindre cet objectif, nous avons émis I'hypothése
suivante « Les salariés ayant le moins de difficultés (ASC) c’est-a-dire, moins de
problémes d’acculturation, ont les niveaux les plus élevés de la motivation
intrinséque, et d'implication affective au travail, que ceux ayant plus de

difficultés d’adaptation ».

Dans le but de procéder a la vérification de cette hypothése, nous avons
procédé conformément aux résultats de la premiére hypotheése a la division des
répondants en deux groupes en fonction de leur indice (ASC), puis d’analyser
les relations entre ces indices et les deux dimensions de l'ajustement des
salariés au travail a savoir la motivation intrinséque et I'implication affective. Le
premier groupe est constitué de salariés chinois ayant plus de difficultés (ASC);
le deuxiéme groupe est composé de salariés algériens ayant moins de difficultés

d’adaptation.

Les résultats des deux ANOVA qui sont conduites avec la motivation
intrinséque et l'implication affective comme variables dépendantes révélent un

effet significatif entre les deux groupes, plus précisément, les salariés chinois du
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groupe (1) (Indice ASC Faible) obtiennent des scores de motivation intrinséque
plus élevés que les salariés algériens du groupe (2) et ce, malgré leur difficultés
(ASC). En revanche, ils obtiennent de moins bons scores d'implication affective
envers leur entreprise mere que les salariés algériens du deuxiéme groupe

(Indice ASC fort).

Les résultats évoqués montrent que les salariés algériens qui ont moins de
difficultés (ASC) dans leurs vies privées, présentent des niveaux modérés de
motivation intrinséque envers leurs activités professionnelles, et des niveaux
élevés d'implication affective envers leur entreprise mére. A 'opposé de ces
résultats, il ressort que les salariés chinois ayant beaucoup plus de difficultés
(ASC), obtiennent des scores plus au moins élevés de motivation intrinséque
que les salariés algériens, ceci malgré leurs difficultés (ASC), et de faibles scores
en termes d'implication affective envers leur entreprise. Par conséquent, et
compte tenu de ces résultats, la deuxiéme hypothése appliquée a l'effet de
(ASC) sur les deux dimensions de I'ajustement au travail est partiellement

confirmée.

Conformément a nos hypothéses, les résultats obtenus dans cette étude ont
également permis de montrer le type de relation entre les deux dimensions de
I'ajustement au travail longtemps étudiées séparément, a savoir : I'implication
affective et la motivation autodéterminée. Il est important de préciser que plus
le niveau de l'implication affectif est élevé chez le salarié algérien ayant moins
de difficultés (ASC), plus son score de motivation intrinséque est presque
comparable. Ceci, est cohérent avec la théorie de la régulation des objectifs de
(Meyer et al, 2004) qui suppose que plus l'attachement émotionnelle de
I'individu envers son entreprise est fort, plus sa motivation intrinséque vis-a-vis

de ses activités professionnelles se trouvent renforcée. Ce qui veut dire que le
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lien psychologique liant I'individu a son organisation de part son réle bénéfique

joue un rdle protecteur de la motivation intrinséque au travail (Meyer et al).

En revanche, malgré qu'il a été montré que la motivation autodéterminée
est importante dans l'augmentation de limplication affective et de la
satisfaction des salariés envers leur entreprise (Eby, Freeman, Rusch et Lance,
1999 ; Ganesan et Weitz, 1996 ; Karatepe et UIudag,2007), les résultats obtenus
par les salariés d'origine chinoise dans la présente étude infirment cette
relation, étant donné que leurs scores plus au moins élevés de la motivation
intrinséque n‘ont pas pus augmenter leur implication affective envers leur
entreprise mere. Ainsi, il est important de souligner, que les scores faibles
dimplication affective des chinois envers leur entreprise, sont due
essentiellement a leurs difficultés (ASC) tels que évoqués par cette étude. ceci
est assez positifs pour I'entreprise, dans la mesure ol ces niveaux sont associés
a des conséquences négatives dans le domaine du travail (voir Gagné et al,

2008 ; Meyer et al, 2004 ; Thévenet M, 2000).

Finalement, les résultats de cette étude confirment les propositions de

notre approche théorique de (Meyer et al) du moins pour les salariés algériens.
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Conclusion :

Contrairement a certaines études ayant montré que la motivation et
I'implication organisationnelle d'un personnel issu de cultures différentes, ne
peuvent étre influencées que par la compatibilité de leurs orientations
d’acculturation au sein de la méme entreprise, (René de cotret, 2003), les
résultats obtenus dans cette recherche, soulignent qu'il est important de
prendre en compte la combinaison des différents facteurs internes et externes a
I'entreprise, lieu de travail. Notamment, |'effet des difficultés (ASC) vécus par les
salariés dans leurs vies privées sur les deux concepts suscités, dimensions de

I'ajustement au travail.

Un individu peut donc, n'éprouver aucune difficulté d’acculturation ou
d’adaptation a son travail, mais s'il en éprouve de trop importantes dans sa vie
privée, il subira les conséquences de ses difficultés (ASC) sur son ajustement
psychologique au travail. Surtout que la détérioration du lien affectif entre le
salarié et son entreprise est réelle «implication affective faible», et la
diminution du niveau de motivation intrinseque ou autodéterminé en vers ses

activités professionnelles, qui se fait sentir.

Ainsi, 'amélioration des conditions objectives et subjectives qui favorisent
(ASC) des salariés expatriés d’'une fagon générale, et des salariés chinois d'une
facon particuliére, dans une entreprise pluraliste doit étre prévue. Pour que
cette attitude prédomine et en méme temps que se réduise la possibilité du
sentiment d'étre marginalisé parmi les personnes dont le vécu est au carrefour

de différentes cultures.

En conclusion, méme si cette étude présente des limites, dues aux
contingences de terrain, et elle nécessite d'étre revue avec d'autres échantillons,

relevant d'autres secteurs d'activités, elle reste néanmoins, une contribution
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précieuse a I'examen de l'incidence du probleme d’acculturation dans la vie
privée des salariés expatriés sur leur ajustement au travail. Cette recherche
nous a révélés des informations importantes sur |'effet des degrés (ASC) sur la
motivation autodéterminée, et limplication affective des salariés du
groupement CRCC-SEPTA. Enfin, il est important de souligner que le nombre de
participants a cette étude (n=184) n’est pas conséquent comparativement a la
population globale. D’autres recherches futures devront regrouper des
échantillons importants touchant d’autres secteurs d'activités autres que le

(BTP) afin de généraliser les résultats.
Implications managgériales :

Les résultats obtenus ont des applications pratiques dans le milieu du
travail. En montrant que les niveaux les plus élevés d'implication affective et de
motivation intrinséque sont associés a l'indice (ASC) fort. La présente recherche
met en évidence la nécessité de faciliter (ASC) des salariés d’une fagon générale
et celle des expatriés d’'une fagon particuliére. En vue de renforcer les liens
affectifs avec leurs entreprises meres « implication psychologique » d'une part,
et le renforcement de la motivation autodéterminée « motivation intrinséque »

vis-a-vis de leurs activités professionnelles d’autres part.

Ainsi, la question de I'amélioration des conditions de travail, la compatibilité
des systémes de valeurs, la rémunération au mérite, et I'autonomie, etc, doivent
donc étre associées a celle de (ASC) des salariés dans leurs vies privées. Le
renforcement de la communication entre les expatriés et locaux, I'apprentissage
de la langue locale, la formation a la compréhension des valeurs culturelles,
normes et regles de la société d’accueil, répondre aux besoins des expatriés en
matiére de régime alimentaire préféré, I'exercice du culte religieux, sont autant

de propositions que la direction du groupement « CRCC/SAPTA » peut insérer
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dans sa politique sociale, si elle souhaite réellement augmenter les

performances individuelles de ses salariés et celles de I'entreprise en générale.

Enfin, il est a rappeler que les résultats de cette recherche sont en accord
avec ceux des principaux travaux dans le domaine de I'acculturation a savoir :

(Berry, 2008) et (Bourhis et al, 2009).
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Annexe
L'échelle d adaptation socioculturelle de (Ward et Kennedy, 1999)
SCAS (Socio-cultural Adaptation Scale).
7-Aller a des rassemblements de population des (ex : Algériens)
2- Adopter le rythme de vie (ex : Algérien)
3- Adopter une perspective (ex : Algérienne) de la culture
4-Communiquer avec des personnes issues de groupes ethniques différents en
(ex:Algérie)
5-Communiquer avec les membres du sexe opposé, en vivant en (ex : Algérie)
6 -Comprendre la vision du monde (ex : Algérienne)
7 -Comprendpre le fonctionnement politique (ex : Algérien)
8 -Comprendre le systéme de valeurs (ex : Algérien)
9-Comprendre les blagues et 'humour (ex : Algérien)
10-Comprendre les différences culturelles et ethniques présentes en (ex :
Algérie)
11-Entretenir des relations familiales en vivant en (ex : Algérie)
12 -Exercer mon culte religieux en (ex : Algérie)
13 -Me faire comprendre aupreés des (ex : Algériens)
74-Me faire des amis en (ex : Algérie) (algériens ou autres)
15-Me repérer géographiquement (ex : en Algérie)
16-Parler de moi-méme avec d autres personnes en (ex : Algérie)
17-Sadapter d la vie (ex : Algérienne)
18 -Suivre les régles et réglementations de (ex : I’Algérie)
19 -Traiter avec la bureaucratie (ex : Algérienne)
20 -Trouver des boutiques que j aime (ex : en Algérie)
217 -Trouver la nourriture que j aime bien en (ex : Algérie)

22 -Uriliser les transports en commun en (ex : Algérie)
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23 -Vivre avec ce type de climar météo en (ex : Algérie)

24-Voir les choses d'un point de vue (ex : Algérien)

NB/ Echelle de mesure allant de 1 ("pas du tout difficile”) a 5 ("extrémement
difficile")

*Des scores importants indiquent que les répondants ont de grandes difficultés

ainteragir et a s'identifier a la culture dominante.
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