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INTRODUCTION

INTRODUCTION

a Gestion des Ressources Humaines(GRH) peut constituer le point de
départ, c’est une sorte de «cercle vertueux» par lequel des
investissements dans les pratiques de GRH peuvent influencer les
compétences et la motivation des employés, ce qui devrai faciliter une meilleure
rentabilité, qui permettraient de renouveler la boucle en offrant de meilleur
possibilités de partager des gains de productivité et de renaissance envers les

employés.!

Les differents aspects de la gestion des ressources humaines s’inscrivent
globalement dans le cadre du plan stratégique de 1’entreprise définissant les
objectifs et les moyens (notamment humains) qui devront étre réalisé pour
parvenir a atteindre ces objectifs. Mais en dehors de ce cadre global, la gestion
des ressources humaine est rendue plus complexes par les diverses contraintes

qui pesent sur les capacités de gestion de ces ressources humaines.

Les pratiques de la GRH consistent a prendre des décisions, en référence a
une politique des ressources humaines et en cohérence avec le fonctionnement et

I’organisation de I’entreprise, puis a les mettre en ceuvre et a les controler.

La GRH repose donc sur des décisions et des actions menees en vue
d’accroitre 1’efficacit¢ de 1’entreprise. Ses missions sont la politique de
recrutement, les plans de formation, le systéeme de rémunération ainsi que les
conditions de travail ; donc a ce stade en peut dire que la gestion des ressources
humaines consiste a acquérir de la main d'ceuvre, l'intégrer a l'entreprise et
assurer son efficience. La GRH recouvre donc, au-dela des questions

administratives obligatoires liées a I'emploi de salariés, socle commun a toutes

! AUDER Michel, Haines Victor, Petit André. Relevé les défis de la gestion des ressources humaines. Editeur,
gaéten. Morin liée, 1998, P4.
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les entreprises, des notions et fonctions liées au recrutement, a la formation, a la
rémunération et a la fidélisation, a la communication, et a la gestion des

compétences.

A partir des années quatre-vingt les économistes et les chercheurs en
gestion des ressources humaines(GRH) s’accordent pour dire que les ressources
humaines représentent désormais un avantage competitif pour une entreprise par
rapport a une autre, les études sur I’évolution du systéme industriel et sur les
facteurs contemporains de la compétitivite ne montérent en effet que la
performance de ces ressources assure la contribution la plus importante a la
productivité globale et a la valeur a joutée d’une entreprise, les technologies
étant équivalentes, ou pouvant étre également accessibles sur le marché les
différentiels de compétitivité ne reposent plus sur le seul investissement
matériel, mais sur la gestion et I’utilisation des ressources immatérielles telles
que les ressources humaines gérer cette ressource en mettant en action les
moyens permettant d’atteindre les objectives, et en apprécier la contribution a la
compétitivité de 1’organisation est par conséquent, une activité fondamentale
pour toute entreprise, donc les domaines des ressources humaines sont vastes et
varies, il y a la sélection, et le recrutement qui ont pour objectif de sélectionné
les profits les plus adaptés aux poste de travail ; il y a la formation qui ci pour
objectif de mettre a niveau les profils des candidats exigences du poste de travail
ainsi que le développement des competences, la gestion des carrieres a pour
objectif de suivre I’évolution des travailleurs et de les promouvoir selon leurs
compétences, leurs aptitudes et leurs attitudes.la notion de compétences prend
une importance centrale puisqu’il s’agit seulement de mettre en ceuvre des

savoirs directement liés a des activistes délimité et predéfinies, mais aussi et

2 STEPHANIE Jallut et Dominique Bourdieu. La gestion des ressources humaines au sein des petites entreprises.
2005, p 01.
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surtout de faire face a des situations évolutives qui permet de suivre des

personnes.

L'évolution de la GRH d'une part et le nombre important des petites
entreprises presentes dans le tissu économique d'autre part, nous conduisent a
nous demander comment les dirigeants de petite entreprise organisent cette

fonction.

Bien que ’application de la GRH aux seins des petites entreprisse se fasse
d’une maniére ponctuelle et avec des ressources limitées, ses effets sur les
performances et les rendements sont plut6t positifs. Ceci est di au fait que la

proximité hiérarchique au sein des petites entreprises (PE).

Nous pouvons dire alors que la survie des entreprises, ne dépend plus
seulement de sa production en quantité et en qualité, mais aussi de la gestion
efficace de ses emplois et ses compétences. Ainsi, une nouvelle perspective
émerge ; celle qui décrit I’entreprise a travers ses pratiques efficace au domaine
de la gestion de ses ressources et de savoir est ce que I’entreprise algérienne

prend réellement en considération les notions des pratiques de la GRH.

Une analyse des besoins en matiére des pratiques de la gestion des
ressources humaines a été effectuée aupres de douze(12) entreprises

représentatives des déférents secteurs d’activités de la wilaya de Bejaia.

A cette effet, nous avons divisé notre travail en deux parties, la premiere qui

est théorique comporte trios chapitres ;

= Le premier chapitre c’est le cadre méthodologique de la recherche qui
consiste a déterminé I’intérét et 1’objectif de la recherche, la

problématique, les hypotheses, la définition des concepts et enfin en
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déclarent les difficultés et les avantages rencontrer durant notre terrain
de recherche.

= Le deuxieme chapitre est touché les points suivants : Généralité sur la
gestion des ressources humaines(GRH), puis on a présenté les objectifs,
ensuite les pratiques fondamentales de la GRH.

= Enfin le troisieme chapitre qui parle sur les petites entreprises et

guelque bulletin statistiques de la wilaya de Bejaia.
La seconde partie qui est pratique comporte aussi deux chapitres ;

= Le quatriéeme chapitre qui porte sur les méthodes et les techniques
utilisées durant la recherche de terrain et la presentation des
organismes d’accueil (les petites entreprises enquétées) ;

= Le cinquieme chapitre qui porte sur I’analyse et I’interprétation des

résultats obtenu.

Et enfin le travail sera complété et cl6turé par une conclusion, une liste

bibliographique et par des annexes.




Partie theorique



Chapitre 1
Le Cadre
Methodologique de
la recherche.



CHAPITRE I : LE CADRE METHODOLOGIQUE

Préambule :

La méthodologie de recherche a travers I’exposition de 1’analyse du style
suivi pour rassembler les informations et pour bien les traiter.

On va commencer notre travail de recherche par trouver un theme qui a
attiré notre attention et curiosité, puis on va évoquer ses raisons, ses objectifs,
ensuite la problématique, suivi par 1’¢laboration de quatre hypotheses
considérées comme reponse provisoire a la question de départ et en fin les
avantages et obstacles rencontrer durant la réalisation de notre travail.

1- Les raisons du choix de théme :

Notre etude se base sur la gestion des ressources humaines qu’est
I’ensemble des politiques et pratiques mises en ceuvre dans une organisation et
qui s’articule autour d’un ensemble de fonctions comme la rémunération, la

formation, le recrutement y compris les conditions de travail.

Le théme choisi s’intitule « les pratiques de la GRH aux seins des petites
entreprises de la wilaya de Béjaia ». Ce theme a été choisi pour les raisons

suivantes :

= (C’est un sujet qui nous intéresse et qui correspondons a notre spécialité
« organisation du travail et gestion des ressource humaines » ¢a fait partie
de notre préoccupation.

= La conviction personnelle de sortir de la routine d’étude de la grande
entreprise et de pencher sur I’étude de la petite entreprise qui est un
nouveau phénomene apparu réecemment en Algérie.

» Faire connaitre la valeur, le poids et I’importance des entreprises prive
dans I’économie algérienne.

= Le souhaite de pouvoir bien diriger un jour une entreprise.
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2-

Pour maintenir un degré de compétence et des connaissances nécessaires
aux progres de I’organisation au secteur prive

Pour avoir une expérience professionnelle dans le domaine des ressources
humaines.

Pour voir si I’entreprise algérienne donne de 1I’'importance aux facteurs
humaine et aux catégories socioprofessionnelle dont la nature de travail.

Les objectifs de la recherche :

Chaque sujet d’une recherche scientifique a des buts bien précis ; donc a

travers notre étude, nous essayerons d’atteindre un certain nombre d’objectifs a

savoir :

L’importance du theme par rapport a la sociologie, puisque les pratiques
de Ia GRH est I’'un des questions les plus importantes en sociologie de
I’entreprise, car elle joue un grand r6le dans la réussite d’une entreprise.
Montrer la place et le réle du dirigeant dans les petites entreprises en
matiére de la GRH.

Montrer les spécificités de la petite entreprise algérienne.

Faire apparaitre les difficultés et les obstacles que rencontrent les
responsables des petites entreprises lors de la gestion des ressources
humaines.

Montrer la nécessité de développer le facteur humain au sein des petites
entreprises.

Montrer aussi les méthodes d’acquisition des ressources humaines au sein

de la petite entreprise de la wilaya de Bejaia.
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3- La problématique

L’Algérie a connu une mutation économique et sociale trés importante en
raison du passage de I’économie administrée a 1’économie de marché a partir
de la fin des années quatre-vingts (80); ainsi que la nouvelle forme de
développement se tourne vers la création des entreprises privées, qui sont
considérées comme un vecteur de croissance, un générateur d’emplois, et un

moteur de progres socio-économique.

La création d’une entreprise représente aujourd’hui un enjeu économique
et sociale majeur, parmi les jeunes entreprises qui naissant chaque année, celle
qui disposent d’un potentiel technologique et d’innovation ont ¢té et sont
toujours particulierement appréciées et aidées par le pouvoir public. Les
entreprises crées constituent la grande partie du tissu économique bien que
I’importance accordée a celle-ci ne soit pas récente. Ainsi que les résultats ne
sont apparus qu’a partir des années 2000, car 1’Etat a instauré une politique de

soutien des PME, et ’engagement de relance économique a travers des lois.

Les petites entreprises, parmi toutes les autres formes d’entreprises, jouent
un role fondamental dans le processus de développement économique et social,
par la flexibilit¢ de sa structure et sa capacité a s’adapter aux pressions
multiformes de I’environnement économique. Cette forme d’entreprise est au
centre des politiques industrielles et des préoccupations politiques des Etats
soucieux de préeserver et de développer I’emploi ainsi que le développement des
régions. En Algérie, et au cours des années récentes, les petites-entreprises se
sont multipliees et leur importance est considérablement devenue accru.
Cependant, cette catégorie d’entreprises, rencontre des difficultés particulieres
lices au faible soutien des pouvoirs publics comparativement aux entreprises

publiques et les charges fiscales importantes.




CHAPITRE I : LE CADRE METHODOLOGIQUE

Pour avoir une bonne productivité ou bien un rendement efficace par ces
entreprises crées il faut suivre une trés bonne gestion concernant la ressource
humaine; la gestion des ressources humaines (GRH) est considérablement
évoluée au cours de ces dernieres décennies. L’intégré dans la stratégie de
I’entreprise privée est aujourd’hui une nécessité reconnue du moment qu’elle

occupe une place prépondérante au sein des entreprises algériennes.

La GRH peut constituer le point de départ, c’est une sorte de « cercle
vertueux » par lequel des investissements dans les pratiques de GRH peuvent
influencées les compétences et la motivation des employés, ce qui devrai
faciliter une meilleure qualité et une grande quantité de travail, qui menerai a
des meilleurs niveaux de productivité et de rentabilité, qui permettraient de
renouveler la boucle en offrant de meilleur possibilités de partager des gains de

productivité et de renaissance envers les employés.*

Les pratiques de la GRH adaptées aux petites entreprises sont des
moyens pour solliciter une forte réactivité au sein du personnel, qui sera d’un
meilleur soutien pour le dirigeant lors de la prise de décisions ponctuelles. Elles
permettent egalement de renforcer le réseau de 1’activité de I’entreprise,

facilitant ainsi le développement de la polyvalence de 1’activité des salariés.
Notre theme a été deja traité par :

Une étude réalisée par Way (2002) aupres de 446 PME (de moins de 100
employés) des Etats-Unis, a permis d'établir que les entreprises recourant a des
pratiques de GRH généralement associées aux systemes de haute performance
(recrutement, relation d'emploi, formation, travail en équipe, communication et
rémunération) affichaient une diminution du taux de départs volontaires de leurs

employes, de méme qu'une augmentation de la productivité. Des analyses

! AUDER Michel op.cit.1998, P4.
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complémentaires visant a identifier la contribution individuelle de chacune des
pratiques ont permis d'établir que seules les pratiques de rémunération étaient
associées de facon significative aux mesures de la performance (taux de départs

volontaires et productivité).*

L’étude de BARAUD-Didier et al étudient les différentes pratiques de la
GRH sur les performances de ’entreprise, ils remarquent que les différentes
études ont démontré que les pratiques de responsabilisation et de la
rémunération ainsi que les pratiques de la formation et de développement des

compétences étaient positivement liées & la performance.?

La wilaya de Bejaia compte parmi les régions qui jouassent d’un certain
pouvoir d’attractivité et de compétitivité, cette dernicre occupe la quatriéme
place au niveau national apres la wilaya d’Alger, Tizi ouazou et Oran par le
nombre d’entreprise privée crée; elle est durée d’un tissu socio-économique trés

important.

Notre travail est congu pour contribuer a apporter un éclairage sur la
question qui toujours fait une curiosité sur la procédure et la réalité de travail

des petites entreprises dans notre propre wilaya.

A ce point en va essayer d’apporter quelques réponses aux questions

suivantes :

* Qu’elles sont les pratiques de la GRH les plus utilisées aux seins des

petites entreprises de la wilaya de Bejaia ?

! MESSA Dzidula DOH. Les pratiques ressources humaines et la performance des PME au Togo. Université de
Lomé - DEA 2005, p 04.

2 BARRAUD Didier et al « les effets des pratiques de la GRH sur la performance des entreprises. Le cas des
pratiques de mobilisation ». Revue de GRH, paris, 2003, n° 47, pp 02. 13.
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A partir de cette question principale on dégageant les sous-questions

suivantes :

1. Y a-t-il des procédures et des critéeres de recrutement dans les petites
entreprises de la wilaya de Bejaia ?

2. Quelle est la valeur attribuée pour la formation aux seins de ces
entreprises de la wilaya de Bejaia ?

3. Ya-t-il des politiques de rémunération au niveau des petites entreprises
de la wilaya de Bejaia ?

4. Quelle est la nature des conditions du travail dans les petites entreprises
de la wilaya de Bejaia ?

4- Les hypothéses formulées :

Toute recherche est structurée autour d’une ou plusieurs hypotheses et
«L hypothese est un énonce qui prédit une relation entre deux ou plusieurs
termes et impliquant une Vvérification empirique »*. Ou « L hypothése est une
proposition de réponse a la question posée, elle tend a formuler une relation

entre des faits significatifs » .

Afin de mieux cerner les préoccupations suscitées, nous nous sommes

basés sur les hypotheses suivantes :

1. Les responsables des petites entreprises de la wilaya de Béjaia utilisent
des procédures de recrutement connues dans le domaine de la GRH.

2. Les responsables des petites entreprises de la wilaya de Béjaia accordent
une grande importance pour la formation de ses travailleurs.

3. Les responsables des petites entreprises de la wilaya de Béjaia adoptent

des politiques de rémunération connues dans le domaine de la GRH.

! Maurice Angers. Initiation pratique  la méthodologie des sciences humaines. Edition casbah d’Alger, 1997,
p22. )
¢ Madeline Grawitez. Méthodes des sciences sociales. 11°™ édition, Dalloz, paris, 2001, P 398.
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4. Les conditions du travail dans les petites entreprises de la wilaya de
Béjaia sont favorables pour le bon déroulement du travail.

5- La definition des concepts clés :

La conceptualisation est plus qu’une simple définition ou convention
terminologique. Elle constitue une construction abstraite qui vise a rendre en
compte du réel. A cet effet, elle ne retient pas tous les aspects de la réalité
concernée mais seulement ce qui en exprime I’essentiel du point de vue du
chercheur. Et pour bien clarifier notre theme de recherche on s’est basés sur ces

concepts suivants :

* La pratique ;

% LaGRH ;

+ La petite entreprise.
5-1- La pratique :

Une pratique est une action répétée, réguliere, accomplie en partie de
facon automatique, sans nécessairement une pleine conscience de la part de celui
qui ’accomplit. Dans Le Sens pratique (1980), Pierre Bourdieu substitue cette
notion a celle d’action rationnelle dans la mesure ou une grande partie des
actions humaine relévent d’une forme d’automatisme corporel, lie a des

dispositions préalablement intériorisées."

5-2- La gestion des ressources humaines : « La gestion des ressources
humaines est I’ensemble des activités qui permettent a une
organisation de disposer des ressources humaines correspondant a

ces besoins en quantité et qualité »*

Patrice Roussel donne la définition suivante :

! FREDERIC Lebaron. La sociologie de A & Z. Edition DUNOD, paris 2009, P 93.
2 LOIC Cadin et autres. Gestion des ressources humaines .Paris, 3¢éme éd, DUNOD, 2007, P.05.




CHAPITRE I : LE CADRE METHODOLOGIQUE

« La G.RH. est l'’ensemble des activités qui visent a développer
[efficacité collective des personnes qui travaillent pour [’entreprise. L efficacité
étant la mesure dans laquelle les objectifs sont atteints, la G.R.H. aura pour
mission de conduire le développement des R.H. en vue de la réalisation des
objectifs de ['entreprise. La G.R.H. définit les stratégies et les moyens en RH, les
modes de fonctionnement organisationnels et la logistique de soutien afin de
développer les compétences nécessaires pour atteindre les objectifs de

bl . 1
[’entreprise »".

« la GRH est I’ensemble des politiques et des pratiques mises en ceuvre
dans une organisation pour identifier, acquerir, intégrer, organiser, développer et
mobiliser les compétences individuelles et collectives nécessaires pour réaliser

ses objectifs ».

5-3- Définition de I’entreprise : C’est une organisation autonome de
moyens matériels, financiers et humains (facteurs capital et travail) ayant
vocation a exercer une activité économique (production, transformation ou

distribution de biens et de services) dans le but de réalisateur un profil 2
= |a petite entreprise :

Les PME sont définie, quel que soit son statut juridique, comme étant une

entreprise de production de biens et/ou de services.

Donc la « petite entreprise est définie comme une entreprise employant

de 10 a 49 personnes et dont le chiffre d’affaire annuel n’excede pas 200

! http://foad.refer.org/IMG/pdf/Cours GRH.pdf . Le 25/02/2013 400H:30.

? JEAN-MARIE Peretti .FAQ ressources humaines .DUNOD .paris, 2006.p06.
3 ALAIN Bruno, dictionnaire d’économie et de science sociale. Paris 2005. P186.
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millions de dinars ou dont le total du bilan annuel n’excéde pas 100 millions de

dinars »*

6- Les avantages et les obstacles rencontrés sur le terrain:
Chaque travail de recherche peut rencontrer des difficultés que ce soit
d’ordre matériel ou immatériel, et au cours de la réalisation de notre enquéte,
nous avons ¢été confrontés aux obstacles d’une part et opté a acquérir des

avantages d’autre part qui peuvent étre résumé comme suit :

6-1- les avantages :

= Cette recherche nous a appris a compter sur soi et a surmonter les
épreuves.

= Avoir un apercu sur les différents cotés du domaine de travail et voir la
vie professionnelle du bon et du mauvais cote.

= Apprendre et apprécier le travail de recherche et le mettre en pratique, les
connaissances déja requises dans notre parcours universitaire.

= Etre en contact avec le monde du travail, nous a donné I’occasion de
cotoyer les personnes du domaine professionnel qui nous ont fait partager

leur expérience et leur savoir-faire pendant la durée de notre stage.

6-2- Les obstacles :

= La difficulté de trouver un terrain a notre étude car la sociologie n’est pas
tres connue par tout le monde.

= La difficult¢ de faire I’entretien avec les chefs d’entreprise, qui ont
beaucoup de responsabilités et qui n’ont pas assez de temps pour répondre
a nos questions.

» Le manque d’expériences dans la phase de prés enquéte sur le terrain pour

fixer le rendez-vous.

! La documentation interne de la DPME de la wilaya de Bejaia.
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Le manque de certains ouvrages de base a notre recherche, méme s’ils
sont disponibles ils n’existent pas assez d’exemplaires ce qui nhous
obligeait a attendre des semaines pour pouvoir les retirer.

Les entrepreneurs ne donnent pas assez d’importance a une telle étude
comme la ndtre et ne savent pas leur objet.

Le refus de quelques secrétaires de nous fixer des rendez-vous avec leurs
dirigeants, par crainte de perdre leurs postes, elles ont mal saisi 1’idée de
faire un entretien.

La méfiance de certain enquétes car évitent de répondre a certaine de nos

questions ils changent souvent le sujet, ils parlent d’autre choses.
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La gestion des ressources humaines(GRH) prend une place stratégique
dans I’organisation des entreprises, elle s’intéresse a la ressource la plus

importante qui est I’homme, car celui qui produit, gére et consomme.

A cet effet la gestion des ressources humaines a un large champ

d’investigation, elle s’intéresse a la gestion des emplois et des compétences.

La GRH est définit comme étant « une discipline des sciences sociale
consistant a créer et a mobiliser des savoirs variés utiles aux acteurs et
nécessaires pour apprendre, comprendre, négocier et tenter de résoudre les

problémes liés a la régulation du travail dans les organisations »*
1- Définition des champs des pratiques de la GRH :

Nous proposons d’aborder la gestion des ressources humaines comme un
systeme comprenant un ensemble de séquence d’activités finalisés, ou
processus, en interaction dans le cadre d’une planification des besoins *;
Ces processus concernent 1’acquisition de la ressource, son affectation dans la
structure, sa préservation, son développement et d’acquérir les ressources

humaines :

Acquérir la ressource humaine : c’est a la fois attirer des candidats et
choisir entre eux pour répondre aux besoins présents et futurs d’une
organisation. Ce processus qui recouvre ce que 1’on appelle habituellement « le

recrutement » qui a longtemps été abordé a travers sa phase de sélection.

La préservation : La préservation de la ressource humaine est le

processus par lequel une organisation maintient les capacités des gens comme

L L. Cadin, F. Guérin, pigeyere. Gestion des ressources humaines. Edition DUNOD. Paris, 1997, p 31.
2 DAYAN Armand et al, Manuel de gestion, ouvrage collective. Ed Ellipses, 2°™ édition, Paris, 2004, p317.
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travailleurs et efficacité des systemes humains qu’elle développe tel que; la
rémunération et les conditions de travail.

Le développement : Le développement des ressources humaines inclut
des formes variées de développement des compétences techniques,
administrative et interpersonnelles, cela afin d’accroitre leur valeur pour

I’organisation.
2- Les objectifs de la GRH :

Les fonctions et les activités propres a la GRH sont essentielles a
I’entreprise, car elles concourent a la mise en ceuvre des objectifs
organisationnels, entre la compétitivité et la rentabilité. Dans le cas des
organismes gouvernementaux, les objectifs touchent leurs capacités de suivre ou
d’améliorer leurs services, alors qu’ils ne disposent plus que d’un niveau de
ressource stable ou méme réduite. Le service RH contribue donc a 1’essor des
organisations en s’effor¢ant cependant d’atteindre ses propres objectifs

fonctionnels et organisationnels®.
= Les objectifs fonctionnels :
La GRH vise quatre objectifs fonctionnels qui sont:

= Attirer candidats qualifiés ;

= Garder les employeés fournissant un rendement satisfaisant ;

= Accroitre la motivation des employés ;

= Favoriser ’épanouissement des employés dans 1’entreprise par la pleine
utilisation de leurs compétences.

» Les objectifs organisationnels :

La GRH vise trois objectifs implicites, susceptibles d’influer sur

’organisation :

! Ibid. p 301.
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= Accroitre la productivité du travail ;

=  Améliorer la qualité de vie au travail ;

= Assurer le respect les lois et du cadre juridique.

= Tout comme les objectifs fonctionnels, P’atteinte des objectifs
organisationnels se traduira par des répercussions positives a long terme
pour I’organisation.

1- Les principales activités de la ressource humaine :

Le service ressources humaines, joue un role primordial dans les

entreprises .parmi ses principales activités :

= La planification des besoins en ressources humaines
= La dotation en ressource humaine

= [’¢évaluation du rendement des employés

= Le développement des ressources humaines

= Larémuneration et la motivation des employés

= [’amélioration du climat de travail

Et en fin on peut dire que la GRH vise alors essentiellement a donner une
cohérence globale a I’ensemble des actions, en partant, si possible d’une méme
modalité d’identification et de reconnaissance des compétences, quel que soit le

domaine qui examine la gestion ».*

L PHILIPPE Zarifian, Objectif Compétences. Edition Liaisons, paris, 2001.P126.
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» L’ACQUISITION DES RESSOURCES HUMAINES :
1- Le recrutement :

La politique et pratique de recrutement est un élément clé de la gestion
des ressources humaines, puisqu’il constitue 1’'un des principaux leviers de
régulation de la main d’ceuvre alimentant ainsi 1’entreprise des compétences

nouvelles dont elle a besoin.
1-1 : Définition :

Le concept de recrutement comporte plusieurs définitions dont on peut
citer : « le recrutement est un outil de compétente et motivée, participe au
succes social et economique de [D’entreprise; des équipes de travail, des
personnelles d’encadrement du service de RH et de I’individu lui-méme au sein

de ’organisation conséquemment, facteurs de marginalisation des individus »*

« La qualité d’un recrutement est le résultat de 1’adéquation existant entre
la personne recrutée et le besoin immédiat et futur, de 1’entreprise .Elle repose
sur une définition et une description réaliste de poste a pouvoir, sur
I’identification du profil, correspondant, sur la recherche fructueuse du candidat

compétent et enfin, sur intégration réussite dans I’entreprise »* .

Par contre la fonction de recrutement est définie comme étant« la
stratégie, la méthode et les procédes mis en place par I’entreprise pour identifier
ses besoins internes en matiere de ressources humaines, genérer un pool de
candidats assez representatif des compétences existantes sur le marche de

I’emploi, et planifier le recrutement de personnel qualifié. »*

L MAXIME Moreno. Unité d’enseignement gestion des ressources humaines. Ed DUNOD, Paris, 2008, P 17.
2 JEAN-MARIE Peretti. Gestion des ressources humaines. 15éme éd. Paris, 2008. P 64.

% SID Ahmed Bouraouane. Le management des ressources humaines. Office de Publication Universitaires :
2010.p 63.

*JEAN-MARIE Peretti. Op.cit. p 75 p76
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1-2- Le processus de recrutement :

Le processus de recrutement est un élément clé de la gestion des
ressources humaines puisqu’il permet a la collectivité de bénéficier des

compétences dont elle a besoins.

La réussite d’une pratique de recrutement repose sur une démarche
rigoureuse ne se limite pas aux seul procédures de sélection, et se base a toutes

les étapes du processus’ ;
Donc on peut résumer comme suit :

s Les opérations préparatoires (expression et analyse de la
demande, définitions du poste et du référentiel de compeétences)
sont essentielles. Connaitre précisement les compétences que
I’emploi requiert et & la que 1’emploi requiert et a quel niveau
permet de recruter le profil adapter .se contenter pour recruter
d’un profil en termes d’age, expérience ou diplome ne suffit pas.

% Les meéthodes de recherche des candidatures en interne ou en
externe ont également un impact fort. Et en peut distinguer :

- Le recrutement interne proposés aux salaries de I’entreprise dans le cadre
des politique de mobilité interne et aussi dans le cadre de la politique de
promotion interne’.

- Recrutement externe dans le cas de I’impossibilit¢ de trouver dans
I’entreprise le profil recherché. Il peut s’agir des postes de la base de
I’¢échelle, de poste de débutants ou de poste trés particuliers impliquant un
cursus original ; ou a I’aide d’organisme de placement (agence de pré-

emplois), agence d’intérim et cabernet de recrutement’.

1 M. Guerrout s. la gestion des ressources humaines, gestion des entreprises. INSIM, 2006. P 16.
2 -
Ibid. p 17.
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- L’approche directe «chasse de téte » est appropriee aux profils de

dirigeants ou de compeétences rares.

- D’autres formes de recherche se révelent excellentes pour certains

recrutements.

s Les opérations de premier tri et d’approfondissement de

>

I’information sur les compétences des candidats pour la sélection
final ont un role crucial. Les méthodes utilisées sont nombreuses
et évolutives. Il est essentiel qu’elles soient adaptées au poste a
pouvoir et fiables. Ces deux conditions ne sont pas toujours
réunies.
Enfin, derniéres étapes  processus, décision, proposition,
négociation, accord, accueil et intégration, ont une forte
incidence sur la réussite finale et permettent d’éviter des échecs
d’autant plus couteux en temps et en argent qu’ils sont tardifs. Et
permis les méthodes de la sélectionona’:

= CV + lettre de motivation.

= Entretien d’embauche (individuelle et collective).

= Teste et essais professionnel + psychologique.

= Jeux de role et mise en situation.

La réussite d’un recrutement se mesure a la performance du nouveau dans

le poste a la fin du processus d’intégration. Des indicateurs permettant de suivre,

et éventuellement de corriger I’efficacité tout au long des étapes évoquées

! Ibid. P 20.
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1-3- Les objectifs de recrutement :

Le recrutement est une activité dans dépend I’organisation pour acquérir

le ressource humaine nécessaire a I’attient de ses objectifs globaux.

Les principaux objectifs visés par le recrutement peuvent étre énumérer ainsi :

Elaborer des moyens et techniques qui permettent a I’organisation de
recruter des candidats compétant.

Attirer des candidats a partir des quelle les nouveaux employés seront
sélectionnés, il s’ensuivra que chacun d’entre au poste qui lui conviendra
le mieux de facon a utiliser ses aptitudes, sa formation, ses expériences,
qui lui conviendra, son temporairement et sa motivation de la meilleure
maniere possible.

Augmenter la banque de candidat au cout minimum en prévision des
postes, que I’organisation offrira dans le futur.

Aider a titre préventif a 1’établissement de programme spécifique pour
les différents services de 1’organisation et mettre en marche

Une mécanique pour la mise a jour du nombre et de qualité des candidats

possible a partir des outils et divers sources utilisées.

Et enfin en peut résumer ou bien en peut dire que le recrutement est une

étape trés importante dans la recherche de l'efficacité et la performance dans

toute organisation car les conséquences d'un mauvais recrutement sont énormes

et peuvent étre sans doute fatales a I'entreprise. Lorsque le candidat sera sur ou

Sous recruté par rapport au poste, ceci conduira inévitablement a une situation de

séparation volontaire ou non avec pour conséquences des colts supplémentaires

et des pertes de productivite.
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» LE DEVELOPPEMENT DES RESSOURCES HUMAINES :
1-La formation professionnelle :

L’investissement de la pratique de formation est un facteur clé de
compétitivité et une composante d’une politique active de développement

humain et social durable centrée sur les compétences et I’employabilité
1-1 : Définition de la formation :

« La formation est considérée comme un ensemble d’actions, de moyens,
de méthodes, et de supports planifiés a [’aide desquels les salariés sont incités a
améliorer leur connaissances, leurs attitudes, leurs compétences nécessaires a
la fois pour atteindre les objectifs de [’organisation et ceux qu’ils leurs sont
personnels, pour s’adapter a leur environnements et accomplir leurs taches

actuelles et futures »*.

La formation est un moyen de produire les compétences. Dans ce sens,
elle peut étre considérée comme une fonction de production. Cependant, au-dela
des obligations légales qui font de la formation un droit pour la plupart des
salariés, la formation a aussi une dimension psychologique, qu’expriment bien
les sciences de I’éducation, et une dimension sociale, car elle est a la foi un outil
de socialisation et le vecteur d’un passage de compétences individuelles a des

7 . . . . 2
compétences collectives pour le processus d’apprentissage organisationnel”.

Selon SCHWARTZ est défini la formation comme suite : elle doit
permettre a l'individu de trouver des solutions aux questions qu’il se pose dans

les situations de travail et provoquer un changement dont il est conscient.®

Cette définition est basée sur deux éléments :

1 J.M. Peretti. opcit. P 99.

2 S Bruno. La formation, tirée de I’encyclopédie de la gestion et du management. Ed Dalloz, Paris, 1999, P 423.
¥ WEISS Dimitri. Les ressources humaines. Ed d’organisation. Paris, 2003, p 437
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» Trouver des solutions, c’est-a-dire que la formation commence dés que
I’individu rencontre des situations difficiles dans le travail, donc la
formation constitue un moyen d’adaptation des individus aux difficultés
qu’ils rencontrent dans leur travail.

= Provoquer un changement dont il est conscient, cela veut dire que les
formé doit étre conscient des changements qui peuvent étre provoqués par

I’acte de formation.

Alors, la formation peut-étre définie comme un ensemble d’actions de
développement qui met a la disposition des individus tous les moyens
nécessaires a I’accumulation de leurs connaissances et 1’amélioration de leurs
compétences et performances pour répondre aux exigences de leurs postes de
travail et aux évolutions internes et externe. C’est-a-dire que 1’effort est focalisé
sur la recherche de la meilleure adaptation possible des salariés a leurs postes
dont I’objectif est le perfectionnement individuel et collectif pour I’amélioration
des performances, ainsi que ’accueil et I’intégration des nouveaux entrants dans

un horizon de moins d’un an (court terme).
1-2- Le role de la formation dans I’entreprise :

Certaines entreprises vu une charge sociale supplémentaire, d’autre ont
decouvert un outil de gestion de personnel et de régulation des tensions sociales
et méme un instrument de développement. La formation professionnelle est
devenue un outil stratégique dans les organisations, et cette derniéres peuvent
aider les salariés par une politique de formation qui permet a la plupart d’avoir
leur place dans les nouvelles pratiques qui ne sont pas souvent simples a

maitriser.
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2-3- les objectifs de la formation dans I’entreprise :

La formation apparait comme le seul moyen de faire face a ces
changements, ou plusieurs spécialistes dans le domaine ont démontrés la
nécessité de la formation pour qu’une entreprise garde sa survie ; Le cycle de
formation s'intégre au cceur du processus de gestion des ressources humaines ;
est étroitement lié aux orientations des entreprises cette derniére a comme

objectif :

= Développement ¢économique d’entreprise (prospeérité¢, rentabilite¢ et
profitabilité).comme :
» Apport de solutions a la planification stratégique et concrétisation
de la mission de 1’organisation.
» Augmentation de I'efficacité et de l'efficience de I'organisation
(performance, qualité, polyvalence, santé et securité, etc.).
= Développement sociale (amélioration des compétences, 1’adaptation de
I’individu a son travail). Comme
» Accroissement des connaissances et habiletés des employés a tous
les niveaux d’organisation.
» Valorisation du potentiel des gens dans leur adaptation au travail,
lors de changements technologiques et dans leur développement de
carriére.

2 - Types de formation :

2-1- Selon la finalité : Suivant le critére de finalité, A. MEIGNANT" nous
propose trois types de formation : Consolidation de 1’existant, accompagnement

et facilitation de changement, préparation de 1’avenir.

+» Consolidation de I’existant

! A. Meignant._Ressources humaines, déployer la stratégie, Edition Liaison, Paris, 2002, p 23.
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C’est-a-dire que I’effort est focalisé sur la recherche de la meilleure adaptation
possible des salariés a leurs postes dont 1’objectif est le perfectionnement
individuel et collectif pour I’amélioration des performances, ainsi que 1’accueil
et I’intégration des nouveaux entrants dans un horizon de moins d’un an (court

terme).
s Accompagnement et facilitation des changements :

Axée sur la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, la
formation anticipe 1’acces aux actuels et futurs métiers afin de réussir tout
investissement et changement d’organisation. Elle vise aussi 1I’optimisation des
flux promotionnels, le développement des potentiels et enfin la facilitation des

projets individuels.
% Préparation de I’avenir :

En ce sens, la devise de ’entreprise reste la prévention, d’autant que le
long terme est difficilement prévisible et les entreprises cherchent a se créer ou
changer de culture pour pallier aux aléas de 1’inadaptation et de prévenir les

risques.
2-2- Selon la durée :

La durée de la formation varie selon les objectifs qui lui sont assignés et la
disponibilité du personnel a former. Alors, on peut distinguer trois types de
formation : la formation de courte durée, formation de moyenne durée et

formation de longue duree.
«* Formation courte durée

Elle comprend les séminaires, les échanges d’expériences interentreprises...qui
traitent souvent d’un sujet homogene dans une durée ne dépassant pas les cing

jours. Elle répond a un besoin précis.
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% Formation de moyenne durée

Située entre la courte et la longue durée, cette derniére dont la durée est fonction
de I’objectif, elle n’excede pas les six mois, et souvent sanctionnée par une

attestation de stage ou il est clairement précisé 1’objet de la formation
¢+ Formation de longue durée

Elle dépasse souvent les six mois, et elle est sanctionnée par un diplome
reconnu qui peut servir pour ce que de droit. C’est une formation dipldmant ou

qualifiante.

2-3- Selon le lieu : Egalement dictée par I’objectif de la formation et I’existence
des aptitudes de formation. On distingue deux catégories : formation intra-

entreprise et formation extra-entreprise.
%+ Formation intra-entreprise

Assurée au sein de ’entreprise elle-méme, soit par I’encadrement ou son
personnel compétent désigné pour la tache, ou bien par le recours a des
organismes formateurs et/ou formateurs extérieurs appelés a dispenser leurs
savoir et savoir-faire dans I’entreprise postulante pour des raisons techniques et

la nécessité d’une pratique sur 1’outil de travail.
%+ Formation extra-entreprise

Elle s’exerce en dehors des locaux de I’entreprise, le personnel concerné
suit sa formation dans des organismes externes li€s a I’entreprise postulante par
des conventions. Cependant, la formation peut se faire dans le pays d’origine ou

a I’étranger, si les professionnels nationaux ne peuvent 1’assurer.

3- Le plan de formation: Le plan de formation est «la traduction

opérationnelle de la politique formation de [’entreprise, pour une période




CHAPITRE II : LES PRATIQUES DE LA GRH

donnée, annuelle ou pluriannuelle, il tient compte des orientations definies

chaque année »'.

Le plan de formation facilite I’atteinte des objectifs de 1’entreprise, pas
uniquement les objectifs généraux mais également ceux des diverses unités ;
c’est pourquoi la construction tout comme le suivi de sa réalisation ne sont pas
uniquement [’affaire du responsable formation, mais concernent plusieurs

acteurs de 1’entreprise.

Le plan formation doit étre suffisamment souple pour intégrer en cours de

période la satisfaction de besoins non identifiés au moment de sa construction.

Le contenu du plan de formation sera établi par la direction des ressources
humaines en cohérence avec 1I’ensemble de régles sociales de I’entreprise qui
sont: les politiques de personnel ; le style de management; les modes

d’organisation du travail ; la culture de I’entreprise.

Le plan de formation prend en compte aussi ’impact des formations
passées, afin de corriger les actions de formation qui n’ont pas été suivies
d’effets concrets ou qui n’ont pas permis aux pratiques de s’améliorer ni aux

processus d’évoluer.
3-1- Recenser les besoins en formation :

Préalable a la construction du plan de formation, le recensement des

besoins est une phase importante pour 1’efficacité de la formation.
3-1-1-Definition des besoins de formation

Nous appelons besoins de formation «la formation nécessaire pour
résoudre un probleme posé ou un probleme latent, qui, justement reste a poser,

pour répondre aux aspirations des intéressés (salariés et hiérarchie). Un besoin

1 J. Soyer. Fonction formation. Edition d’organisation. Paris, 2003, P 177.
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de formation est un écart défini et mesurable entre une situation donnée et une
situation souhaitable, le besoin nait d’une situation de manque et de

déséquilibre »*.
3-1-1 Types de besoins de formation :

Le besoin en formation est issu de trois sources distinctes : elles découlent
des projets de I’entreprise (évolution de la stratégie de [’entreprise,
développement d’un nouveau produit, changement de canaux de distribution,
gain de productivité...), des attentes conscientes des individus et enfin du niveau
réel des individus face au manque a combler. On se situe donc simultanément

dans trois registres distincts :

= Celui de la logique de 1’organisation ;
= Celui de la motivation individuelle ;

= Celui de la pédagogie.

On utilisant ces différentes sources, I’entreprise sépare les besoins de

formation en deux types.

¢ Besoins de I’organisation : ils reposent sur 1’identification des écarts entre
les compétences réelles et celles qui devraient étre dans 1’entreprise. Ces
écarts sont identifiés par les managers et les professionnels des ressources
humains.

¢ Besoins individuels : il s’agit des besoins ne concernant qu’un seul
individu dans le cadre de son poste occupé actuellement ou a occuper
dans un avenir déterminé. Ces besoins peuvent étre parfois hors du cadre
de I’emploi occupé par le salari€. Ils reposent sur 1’évaluation du potentiel

et des capacités d’apprentissage.

L A. Guittet. Développer les compétences par une ingénierie de la formation. SF Editeur. Paris, 1998, P 72.
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Si on prend en considération le moment ou le besoin est exprimé on peut

distinguer deux types de besoins :
3-2-  Les types d’évaluation :

D’aprés N. Carletto, I’évaluation de la formation peut se faire sur plusieurs

.. . .1
choses et dans des moments différents qu’on peut résumer comme suit "

s L’évaluation formative, partie intégrante de la formation :
I’évaluation formative a pour objectif de mettre en lumicre certaines
lacunes pour mieux les combler par les réponses apportées, soit lors de
I’évaluation, soit au cours de la formation. Elle ne donne pas forcément
lieu a une notation. Elle permet au formateur de verifier que certaines
notions clés sont bien acquises avant de passer a une phase plus
complexe. Elle met aussi en lumiére des lacunes, autant de points qui
devront étre ré-abordés durant la formation. Elle permet a I’apprenant de
savoir ou il en est, de connaitre ses points forts et ses points faibles, de se
rassurer avec les premiers et de travailler davantage sur les derniers. Pour
les apprenants, cette notion est importante. L’évaluation donne la
direction des efforts qui restent a fournir et valorise les acquis, renforcant
ainsi sa confiance en lui et en ses capacités d’apprentissage.

% L’évaluation sommative : contrairement a la précedente, elle ne se situe
qu’a la fin de la formation et se contente de vérifier sous forme

d’examens ou de notations si les objectifs sont atteints.

Elle permet de faire un bilan de niveau ou un bilan des acquisitions du
stagiaire donnant lieu a une possible certification attestant d’une qualification

précise ; elle est en cela plus un moyen de contréle des compétences minimum

1 N. Carletto, Concevoir une formation en entreprise, DUNOD. Paris, 2003, P 78.
2 -
Ibid. p 79.
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requises qu’une véritable évaluation. L’évaluation en milieu professionnel ne

peut se résumer a cette approche.
= LA CONSERVATION DES RESSOURCES HUMAINES :
1- La rémunération :

Les pratiques de I’ensemble des entreprises en matiere de rémunération
ont connu un étendu renouvellement depuis longtemps ; et la conception et la
mise en ceuvre d’une politique de rémunération juste et équitable au sein de
I’entreprise est une question complexe car elle met en jeu des intéréts opposés,

la rémunération pose plusieurs difficultés pour le chef de 1’entreprise.
1-1- Definition :

« La rémunération est une récompense payée en contrepartie d’un service

rendu, ou toute rétribution versée pour tout travailleur quelconque. »*

D’aprés MARCEL cote « la rémunération designe [’ensemble des
avantages économiques, sociaux et autres qu 'un individu retire de son emploi, a
savoir le salaire ainsi que les autres compensations monétaires et non
monétaires accordés en vertu d’'une politique d’une entente écrite ou d’une

législation ».2

La politigue de rémunération est une préoccupation centrale de la
gestion des ressources humaines et de son efficacité ; elle intéresse a la fois des

cots, la recherche de la performance et le développement de capitale humain.®

! COSTER Michel. Sociologie du travail et gestion des ressources humaines. 3°™ éd, éd de Boeck université,
Bruxelles, 1995, p 209.

2 COTE Marcel. La gestion des ressources humaines, Montréal, 1975, p 123.

® BERNARD Romain. Batir une stratégie de la rémunération. 2°™ Edition. DUNOD .Paris, 2010.p1
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1-2- Les composantes de la rémunération :

La rémunération se trouve au cceur de la relation qui lier un employeur et
ses salariés. Elle
Constitue une partie explicite du contrat de travail.

Les composantes de la rémunération sont nombreuses et diverse.
L’inventaire et le classement des composantes peuvent se faire selon plusieurs

criteres.!

= Caractere collectif ou personnaliseé ;
= Caractere fixe ou variable ; les composants variable sont liées a la durée
du travail, aux résultats individuels

= Caractere immédiat ou différé ;

En croisant ces trois caracteres, il est possible de distinguer huit types de

composantes. Les composantes les plus fréquentes sont :

1. fixes et immédiates telles que le salaire de base lié au coefficient du
poste ;

2. Collectives ; variables et immédiates telle que la prime d’intéressement ;

3. Collectives, variables et différées telle que la participation aux résultats de
I’entreprise bloquée cing ans ;

4. Collectives, fixes et différées telle que I’indemnité de départ a la retraite ;

5. Personnalisées, fixes et immédiates telle que la modulation de salaire du
fait des augmentations individuelles ;

6. Personnalisées, variables et immédiates telle que les bonus et primes
exceptionnelles ;

7. Personnalisées, variables et différées telle que les stock-options ou des

distributions d’action gratuites.

! JEAN-MARIE Peretti. FAQ Ressources humaines. DUNOD. Paris, 2006
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8. On distingue également les composantes monétaires et hon monétaires.
Ainsi, une voiture de fonction et une composante non monétaire, fixe
(mais réversible), individualisée, immédiate. Les tickets repas sont des

eléments non monétaires collectifs, fixe, immédiats.
D’autres ventilations peuvent étre utilisées.

Trois éléments sont a considérer dans I'élaboration d'un systeme de

rémunération :
= |Lesalaire de base (SB) :

Le salaire de base est fonction du travail et des exigences inhérentes au
poste. Généralement, la législation salariale détermine des seuils en dessous
desquels on ne peut pas descendre (SMIC : Salaire Minimum Interprofessionnel
Commun ; SMIG: Salaire Minimum Interprofessionnel Garanti; SMAG :

Salaire Minimum Agricole Garanti)*
= Lesprimes:

Elles sont fonction de I'évaluation des prestations de chaque salarié. Elles
peuvent étre calculées de plusieurs maniéres selon [I'élément pris en
considération (temps productivité, tache, assiduité, ancienneté etc.). On
distingue ainsi des primes de rendement, d'ancienneté, de salissure...Il y a une
forme de prime recommandée par le SYSCOA qui prend le nom de participation
des travailleurs. Elle est octroyée sur la base des bénéfices nets réalisés par

I'entreprise’.

1 J-M Peretti.Op.cit. P114.
> MESSA Dzidula. Les pratigues ressources humaines et la performance des PME au Togo. Université de
Lomé - DEA 2005.p 20. (Mémoire en ligne).
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= Les avantages sociaux :

Ils sont généralement fixés par la réglementation sociale de chaque pays.

lIs tiennent compte de I'age, des charges familiales et du secteur d'activité.

Recouvrent entre autres les versements au titre de la retraite, d'allocation

familiale, d'accident de travail, d'assurance maladie....etc.}

1-3- Les objectifs de la politique de rémunération :
= Attirer et recruter des candidats répondant aux besoins de 1’organisation.
= Demontrer de la reconnaissance aux employés en leur versant une
rétribution juste.
= Respecter I’équité interne
= Etre competitif par rapport au marché (équité externe).

=  Contr6ler les couts lies a la masse salariale.

En enfin en peut conclure comme suite, quel que soit le type de contrat,
I'employé qui offre ses services attend de son employeur une rétribution ou une
rémunération. Cette derniére est la somme d'argent recu pour le travail ou le
service rendu. Une rémunération adéquate entraine la satisfaction des employés
et développe des attitudes positives a I'égard des objectifs de I'organisation. Elle
est cependant un élément qui semble contradictoire dans I'entreprise en ce sens

que la rémunération représente des colts pour I'entrepreneur.

! J-M Peretti. Op.cit. p117.
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2- les conditions de travail :

L’ approche des sciences et humaines ne se limite pas a 1’environnement
immediat du travail. Car la qualité des conditions de travail est régie par des
facteurs économiques et microsociaux. Les mauvaises conditions de travail ont
des couts individuels et collectifs considérables, mais 1’amélioration des

conditions est souvent co(teuse pour les entreprises’

L’efficacité de la politique de sécurité est conditionnée par son adaptation
aux caractéristiques specifiques de I’entreprise. La population ayant besoin d’un
revenu offre son travail c’est-a-dire sa capacité a participer a [’activité

productive.
1- Définition des contions de travail :

Conditions de travail : Les conditions de travail sont les multiples
dimensions matérielles, psychologiques, sanitaires, etc. qui caractérisent une
activité de travail. On distingue par exemple des degrés de « pénibilité », de

stress, de risque, etc.’

Les conditions de travail ou de la vie au travail sont déterminées par des
conditions matérielles (bruit, lumicre, chaleur, humidité...etc.) physique
(posture gestes, rythme...etc.) psychique (charge mental, lice au temps, a la
vitesse, a la complexité,...etc.) réglementaires (durée au travail, aménagement
du temps, sécurité,...etc.) les commodités (cantine, transport, service

socioculturels, ...etc.) du travail.?

! MICHEL Gollac,SERGE volkoff. Les conditions de travail. Edition la découverte, paris 2000, p 12.
? FREDERIC Lebaron, La sociologie de A & Z. Edition DUNOD, paris, 2009, P 36.
® HENRI Mahe de biosllanadelle .dictionnaire de gestion. Edition economica.paris.1996, p 455.
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a. Durée légale du travalil :

Législation du travail en Algérie se fait comme suite® :

La durée légale de travail est fixée a quarante (40) heures par semaine
dans les conditions normales de travail.

La durée légale du travail est répartie au minimum sur cing (5) jours
ouvrables.

Lorsque les horaires de travail sont effectués sous le réegime de la séance
continue, I’employeur est tenu d’aménager un temps de pause qui ne peut
excéder une heure dont une demi-heure considérée comme temps de
travail.

L’amplitude journalicre de travail est de douze heures (12) heures

maximum.
Heures supplémentaires

L’employeur peut requérir tout travailleur pour effectuer des heures
supplémentaires au-dela de la durée légale de travail sans que ces heures
n’excedent 20% de ladite durée 1égale.

Les heures supplémentaires effectuées donnent lieu au paiement d’une
majoration qui ne peut en aucun cas étre inférieure a 50% du salaire

horaire normal.
Travail de nuit

Est considéré comme travail de nuit, tout travail exécuté entre 21 heures
et 5 heures.
Les travailleurs de I'un ou de I’autre sexe, agés de moins de 19 ans

révolus ne peuvent occuper un travail de nuit.

! www.mtess.gov.dz le 15 /04/2013 a 10 :10h.
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= ]I est interdit a ’employeur de recourir au personnel féminin pour des
travaux de nuit sauf dérogations spéciales accordées par 1’inspecteur du

travail territorialement compétent.
s Travail posté

= Lorsque les besoins de la production ou du service I’exigent, I’employeur
peut organiser le travail par équipes successives ou « travail posté ».

= Le Travail posté donne droit a une indemnité.

2- Les accidents du travail :
Définition :

C’est une action violente et soudaine d’une cause extérieure dans le
milieu professionnel.la lésion peut étre physique ou psychologique ; tout
accident qui survient sur le lieu de travail doit étre declare au niveau de caisse de

sécurité sociale fera ensuite son enquéte. Dans le but de remédier aux taux fort

de déces sur le lieu du travail.
3. Les caractéristiques du milieu de travail :

Les caractéristiqgues du milieu de travail peuvent accroitre un risque,

notamment dorsolombaire, dans les cas suivants 2:

= [’espace libre, notamment vertical, est insuffisant pour 1’exercice de
I’activité concernée,
= Le sol est inégal, donc source de trébuchements, ou bien glissant pour les

chaussures que porte le travailleur,

! SANDRINE Maillet et Lydie. Gestion des ressources humaines. Dess quassi 2001-2002, P 20.
> TAREB Ali. Domaine d’application. Tous les travaux manuels, p 17 fichier PDF
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L’emplacement ou le milieu de travail ne permettent pas au travailleur la

manutention manuelle de charges a une hauteur sire ou dans une bonne

posture,
Le sol ou le plan de travail présentent des dénivellations qui impliquent la

manipulation de la charge sur différents niveaux,

Le sol ou le point d’appui sont instables,
La température, I’humidité ou la circulation de I’air sont inadéquates.
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1- Généralité sur les petites entreprises

1-1- Définition de ’entreprise

C’est une organisation autonome de moyens matériels, financiers et
humains (facteurs capital et travail) ayant vocation a exercer une activité
économique (production, transformation ou distribution de biens et de services)

dans le but de réalisateur un profil*

La notion d’entreprise a ¢volué¢ pour désigner une organisation définie
essentiellement par son objet, mais aussi par ses moyennes et par son autonomie.
La diversite des entreprises (familiales, multinationales, commerciales,
publiques,...), conduit a les classer selon leur taille (mesurer notamment par leur
effectif ou leur chiffre d’affaires), selon la nature de leur activité (commerciale,
industrielle, artisanale, ou agricole), ou encore selon leur statut juridique
(entreprise individuelle ou société), les entreprises sont qualifiées de privées ou
de publiques en fonction de la nature de la personne ayant une influence

dominante sur sa direction?.

La sociologie dont objet d’étude de I’entreprise est considérée comme
une communauté sociale qui développe des processus identitaires et culturels, et

qui peut étre source de changement social.?

1-2- Critéres de classification des entreprises :
= selon le domaine d’activité :

v' Les entreprises commerciales :

Leur réle consiste en 1’achat des biens finis ou semi- finis pour revendre sans

modification.

L ALAIN Bruno, dictionnaire d’économie et de science sociale. Paris 2005. P 186.
2 RODOLPHE Blaise, dictionnaire d’économie et de sciences sociales. Ellipses, paris, P 187.
¥ ALAIN Bruno. Op.cit. p 187.
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v' Les entreprises industrielles :

Leur réle consiste a produire des biens a partir des matiéres premiéres ou des

biens semi finis.
v' Les entreprises agricoles :
Elles cultivent la terre et vendent les récoltes.

= Selon la dimension ou la taille :

v" Petites et moyennes entreprises PME :

Pour le nombre d’effectifs des petites entreprises est de 09 a 49 employés.
Pour les moyennes et de 50 a 249 employes. Leur petite taille facilite la

communication.
v' Les grandes entreprises :

Son nombre d’effectif est plus de 250 employés. Le volume de production
donne a D’entreprise plus du poids dans ses rapports avec ses partenaires

(fournisseurs, clients, banques .......... etc.).
v La multinationale :

Elle peut étre grande ou petite entreprise, le critere n’est pas 1’effectifs
mais le lieu de production .une multinationale est une entreprise qui possede
plusieurs unités de production a 1’étranger et gérées selon une stratégie

mondiale.
= Selon ’appropriation du capital :

On distingue des entreprises privées et publiques.
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Tableau N°1: Les critéres de la Small Business administration (PME):

Groupes d’industries

Critere (selon I’industrie)

Intervalles des limites

Commerce de gros

Travailleurs occupés

Moins de 100

Recettes maximales | De 50 a 20 millions $, selon
Commerce de détail annuelles les sous-secteurs

Recettes maximales|De 7 a 17 millions $, selon
Construction annuelles les sous- secteurs

manufacture Travailleurs occupés De 500 a 1500 $, selon les
sous-secteurs
Transports Recettes maximales|De 7 a 25 millions $, selon
annuelles les sous-secteurs
Travailleurs occupés ou|Moins de 500 ou moins de 5
Extraction recettes maximales | millions $ selon les sous-
annuelles secteurs
Agriculture Recettes maximales |De 5 a 9 millions $ selon les
annuelles sous-secteurs
Travailleurs  occupés ou|De 500 a 1500 ou de 3,5 a
Services recettes maximales| 21,5 millions $ selon les
annuelles sous-secteurs

Source : ROBERT WTTERWULGHE, la PME une entreprise humaine, Boeck, paris, 2008, P26.
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1-3- Les Formes Juridiques des entreprises :

Le droit commercial algérien est similaire a celui en vigueur dans de
nombreux pays. Il est fondé sur la liberté du commerce et d'établissement. Les
personnes physiques et morales nationales et étrangeres ont le droit de s'établir
et d'avoir la qualité de commercant en Algérie. Celle-ci est soumise a inscription
au registre de commerce ; ou a ouverture d'un bureau de représentation (qui n'est

pas inscrit au registre de commerce)®.
3-1- Lesentreprises individuelles (E.I) :

Une entreprise individuelle est une entreprise ou les fonds propres
appartiennent a une seule personne et qui reste totalement responsable de ses

biens en cas de faillite®.
3-2- Les entreprises sociétaires :

Les formes juridiques des entreprises sociétés sont trés proches des
formes connues dans beaucoup de législations nationales (SARL, Sociétés par

Actions, etc..)’. Et on peut résumer comme suit :

* la société par actions (SPA): est dirigée par un conseil d'administration qui

désigne :
- un président et un directeur général, ou
- un président directeur genéral.

La société par actions existe sous deux formes :

! WWW.mincommerce.gov.dz/quidactcom/formjurd.pdf.02/04/2013 & 23h:30.

2ALAIN Bruno. Op.cit. P 187

* DOMINIQUE et MICHELE Frémy. Quide2001, tout sur tout et un peu plus que tout. Edition robert Laffont
S.A, 2000. P1866
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= celle faisant appel public a mesure et dans ce cas le capital social ne peut
étre inférieur a cing millions de DA.

= celle sans appel public a I'épargne : dans ce cas le capital peut étre de un
million de DA.

« La société a responsabilité limitée (SARL) :

La société a responsabilité limitée correspond au statut d'une petite ou
moyenne entreprise. Son capital ne peut étre inférieur a 100 000 DA et est divisé
en parts sociales d'égale valeur nominale de 1000 DA au moins. Le nombre
d'associes est de 1 a 7. lls n'ont pas nécessairement la qualité de commercant.
Elle est dirigée par un gérant qui peut étre algérien ou étranger, associés ou

salarié.
« La société unipersonnelle & responsabilité limitée (EURL) :

C'est une SARL dont le nombre d'actionnaires est limité a un. Elle
favorise l'initiative privée des entrepreneurs individuels auxquels elle permet
d'accéder aux mémes types d'activités que la SARL, y compris le commerce
extérieur, tout en préservant leur patrimoine personnel qui reste indépendant de

celui de la Société.
« La société en nom collectif (SNC) :

Dans cette société, tous les associés ont individuellement la qualité de
commercant. Ils sont indéfiniment et solidairement responsables des dettes
sociales. Les parts sociales sont nominatives et ne peuvent étre cédées qu'avec le

consentement unanime des associés.

! www.mincommerce.gov.dz/guidactcom/formjurd.pdf.02/04/2013 & 10:30h.
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» La société en commandite simple:

La société en commandite simple : ses regles sont calquées sur celles de la
société en nom collectif. Elle est composée des commandités dont le statut est
identigue a celui des associés d'une société en nom collectif, et les
commanditaires qui ne répondent du passif social qu'a concurrence de leurs

apports.
« La société en commandite par actions :

Cette societe est une forme hybride de la societé en nom collectif et de la

société par actions
* Le groupement :

Il peut étre constitué sans capital, entre deux ou plusieurs personnes
morales, pour une durée déterminée et ceci en vue de mettre en ceuvre tous les
moyens propres a faciliter ou a développer l'activité économique de ses

membres, a améliorer ou accrotitre les résultats de leurs activités.
1-1- Les objectifs des petites entreprises :

Toutes petites entreprises créées dans le but de résorber le chémage au
sein des modéles économiques contemporains qu’il soit nationaux ou locaux a

comme principaux objectifs.

= Favoriser I’emploi pour un plus grand nombre, une plus large répartition
des revenus et réduire les effets pervers de 1’oisiveté (chomage par
exemple) ;

» L’amélioration de la qualité des services et I’augmentation du nombre

d’opérateurs économiques, promouvoir ainsi le développement durable et

! La DPME de la wilaya de Bejaia.
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la croissance économique soutenue tout en respectant les regles
d’économie de marché ;

Former I’entrepreneur et amener a intégrer le risque calculé au nombre
des éléments de gestion auxquelles il doit accorder une intention
soutenue ;

Offrir une nouvelle opportunité aux redéploiements des activités du
secteur bancaire auxquelles la petite-entreprise peut offrir un ensemble de
nouveaux clients solvables ;

Participer a favoriser la réinsertion des jeunes dans la société en proposant
une alternative plus sure que le secteur informel ;

Orienter Dattention par des aides spécialisées vers les secteurs
stratégiques dans lesquels 1’entreprenariat progresser malgrée la
restructuration du secteur public et la privatisation de sa gestion ;

Les emplois directs et indirects qui vont naitre du développement de la
petite-entreprise et les richesses qu’elle pourra créer sont intégres en
nombre des résultats que se propose d’atteindre la politique publique de
transition et de réduire les couts sociaux des ajustements structurels.

Nous constatons que malgré les différents objectifs fixés par divers

dispositifs nous ne parvenons pas a absorber le taux de chémage.
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1- La méthode et la technique utilisée :

Le rapprochement au terrain est trés important pour toute recherche
scientifique, du moment qu’il constitue une source de données et informations
sur la réalité sociale et représente une pierre de toucher infaillible pour la
vérification du cadre théorique. Et la méthode et la technique utilisée nous a
soumis a I’analyse des données collectées du terrain, et de décrire leur aspect

réel.
1-1- La méthode de recherche :

Pour pouvoir analyser nous hypothéses, afin de confirmer ou infirmer, on
a utilisé une méthode et des techniques adéquat pour rassembler le maximum
des informations et de mesurer les perceptions ¢tudier afin d’arriver a des

résultats objectifs.

« La méthode constitué 1’ensemble des opérations intellectuelles par les
quelles une discipline cherche a atteindre les variétés qu’elle poursuit les
démontré, les vérifiés cette conception de la méthode dans le sens générale de

procédure logique inhérente & tout démarche scientifique »*

Dans notre recherche on a utilisé la méthode qualitative parce que dans
cette méthode vise a comprendre et analyser les réponses des interrogés et a
mieux distinguer et collecter les informations, elle se fait a travers une analyse

thématique.

Selon Maurice Angers : la méthode qualitative « c’est un ensemble de
procédures pour qualifier des phénomenes vises d’abord a comprendre le

phénomene, a [’étude il s’agit d’établir le sens de propos recueillis ou de

! MADELEINE Grawitz. Méthodes des sciences sociales. 11°™ Edition, Ed DALLOZ, Paris, 2001, P351.
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comportements observés. On se base d’avantage sur [’étude de cas ou petit

. . . 1
nombre d’individu ».

1-2- La technique utilisée :

De ce fait, la méthode nous a conduits a 1’utilisation des techniques ; afin
de bien mener une recherche, les techniques adéquates au sujet de recherche sont

inéluctables.

Et elle se définit comme suit: «Est un ensemble de procédés et

d’instruments d’investigation utilisés méthodiquement »°,

Dans le but de pouvoir rassembler les informations relatives a notre theme
de recherche et pour vérifier nos hypotheses, nous avons utilisé les techniques

suivantes :
= [’observation

L’observation se définit comme : « La constatation exacte d’un fait a

I’aide de moyen d’investigation et I’étude approprié a cette constatation »°.

« Le lieu ou le contexte institutionnelle dans lequel se fait un diagnostic ;

: 4
salle, centre ou classe d’observation »".

A ce stade nous avons basé sur I’observation directe; cette technique a été
utilisée durant les visites de notre terrain de cherche, pour s’imprégner de 1’état
des lieux et vérifier les réponses obtenues aux questions de I’entretien. Donc,

c’est une technique d’accompagnement complémentaire, dont le but est de

! Angers Maurice. Initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines. Edition casbah d’Alger, 1997, P
60.

2 Ibid. P 60.

® Grawitz Madeline, Op-cite, P 298.

% Blanchet Alain et Autres, les techniques d’enquéte en sciences sociales, éd DUNOD, Paris, 1998, 2000, P22.
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percevoir comment les patrons des petites entreprises gérer leurs propre

tentative.

= La pré-enquéte :

« La pré-enquéte est une phase de terrain assez précoce dont les buts
essentiels sont d'aider a constituer une problématique plus précise et surtout a
construire des hypothéses qui soient valides, fiables, renseignées, argumentées et
justifiees. De méme, la pre-enquéte permet de fixer, en meilleure connaissance
de cause, les objectifs précis, aussi bien finaux que partiels, que le chercheur

aura a réaliser pour vérifier ses hypothéses ».!

Cette étape nous a permis de connaitre le terrain d’investigations veut
dire les différentes pratiques les plus utilisées aux sien des petites entreprises
aupres de 06 entreprise pendant une semaines, et durant cette étape, nous avons
pu rencontrer le chef d’entreprise et de discuter avec eux sur I’environnement
interne et externe, et les conditions de travail aux sien de leurs entreprises .cela
nous a permis I’acces aux informations recherchées lesquelles nous ont aidés a

aborder notre problématique et d’¢élaborer nos hypothéses.
» L’Enquéte :

L’enquéte est la technique de production de données utilisée en
sociologie, qui est utilisée faute de pouvoir recourir directement a la démarche

expérimentale.

L’enquéte permet de recueillir des informations par observation. On
distingue traditionnellement I’enquéte quantitative et I’enquéte qualitative, les

deux étant souvent combinées en pratique. La monographie s’oppose a 1’enquéte

! Aktouf Omar, Méthodologie des sciences sociales et approche quantitative des organisations. Introduction a la
démarche classique et une critique. Presse de 1'université du Québec, 1987, P102.
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sur échantillon représentatif (national, européen, etc.) et au recensement, qui

couvre la totalité des individus d’un espace géographique particulier.’

Nous avons opté pour la technique d’entretien afin de recueillir des informations

nécessaire a la réalisation empirique de notre objet d’étude.

L’entretien c’est une «Technique utilisée dans les études qualitatives.
L’entretien individuel se base sur une discussion libre entre I’enquéteur et la

personne interrogée»’.

Selon « OMAR Aktouf » « L’entretien est Une technique directe
d’investigation scientifique utilisée auprés d’individus pris isoléement, mais
aussi, dans certains cas, aupres de groupe, qui permet de les interroger de fagon
semi-directive et de faire un prelevement qualitatif en vue de connaitre en

profondeur les informateurs »°.

« L’entretien est un moyen de communication assez particulier, il est
suscité dans le but de faire parler les autres sur le sujet voulu car il suffit juste de

Leur demander »*

Donc Nous avons opté pour ’entretien semi directif en vue de collecter le
maximum d’information et afin de donner une certain liberté¢ a I’interviewé.
Cette technique est plus adéquate a la méthode qualitative ainsi a la nature de

notre étude.

Notre guide d’entretien contient cing rubriques :

v’ Axe sur les données socioprofessionnelles de I’enquété.

v" Axe sur la pratique de recrutement.

! FREDERIC Lebaron. La sociologie de A a Z. Edition DUNOD, paris 2009, p55.

2 PIERRE Paile et ALEX Muccheila, I’analyse qualitative en science humaines et sociales, édition Armand
Colin, Paris, 2002, P123.

*|bid.P140.

* MADELEINE Grawitz. Op.cit. P 657.
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v Axe sur la pratique de développement des ressources humaines.
v Axe sur la pratique de rémunération.
v Axe sur les conditions de travail.

= Echantillon (nage) : [stat] :

Un échantillon est une sous-population déterminée selon certaines
procédures et/ou certains criteres. On distingue plusieurs techniques
d’échantillonnage, qui vont de [1’échantillon aléatoire aux échantillons
« raisonnés» (comme par exemple les échantillons constitués selon la « méthode

des quotas », visant & la représentativité.*

La population d’enquéte ; a cet etat de fait, nous avons procéde a une
technique de « I’échantillonnage au hasard, lors de ce type tous les individus de la
population ont la méme probabilité, et tous les echantillons de méme taille, tirés
d’une méme population, sont également probables et au hasard »*

Nous avons pu realiser 12 entretiens individuels avec des patrons
dirigeants, ils se sont déroules dans des milieux convenables, et ils nous ont
bien accueillis, on nous accordant une durée moyenne de 45 minutes a une heure
pour chaque entretien. Ils se sont tous déroulé sur le lieu de I’exercice du travail.
Nous avons pu reéaliser ces entretiens dans une durée presque deux mois du
24/03/2013 au 30/04/2013.

A cet effet on a rassemblé 12 entreprises situé dans le territoire de la

wilaya de Bejaia.

! FREDERIC Lebaron. Op.cit, p 51.
> MAURICE Angers. Initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines. Edition casbah d’Alger, 1997.
P 38.
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2- Les petites entreprises :
1- Entreprise E-C B | EL BELMAHDI

Forme juridique : EURL ;
Nombre de salariés : 35 ;
Activité de I’entreprise : la construction de batiments industriels ;
Année de création : 1998.
2- Cabinet d’architecture ZERARI NABIL
Forme juridique : individuel ;
Nombre salaries : variable entre 15-25 ;
Activité de I’entreprise : bureau d’étude ;
Année de création : 1999.

3- Hotel CHEREA :

Forme juridique : individuel ;

Nombre de salariés : 25 ;

Activité de I’entreprise : offre des biens et des services ;
Année de création : 2001.

4- INSTITUT DE BEAUTE

Forme juridique : individuel ;
Nombre de salariés : 12 ;

Activité de I’entreprise : cabinet de 1’esthétique et de coiffure femmes ;
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Année de création :; 1999.

5- Entreprise LAHLAH ABDELKRIM :

Forme juridique : entreprise individuel (personne physique) ;
Nombre de salariés : 20-35 ;

Activité de D’entreprise: réalisation des travaux d’électricité, batiments

industriels ;
Année de création : 2000.

6- Entreprise SOMMAM ASSISTANCE BEDJAIA

SOUMNMAM |ASSISTANCE

Forme juridique : SARL ;
Nombre de salariés : 40 ;

Activité de ’entreprise : transport et évacuation de malades par ambulances et
Véhicules Sanitaires Legers (VSL) ;

Année de création : 2000.

7- Supermarché ESPERANZA

Forme juridique : individuel ;
Nombre de salariés : 15 ;
Activité de I’entreprise : vente des matériels électroménageres ;

Année de création : 2004.
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8- Patisserie MAZARINE

Forme juridique : SNS ;

Nombre de salariés : 11 ;

Activité de I’entreprise : préparation des patisseries & viennoiseries ;
Année de création : 2010.

9- BOUKRARA ABDELGHANI

Forme juridique : individuel ;
Nombre de salariés : 10 ;
Activité de I’entreprise : travaux ruraux ;

Année de création : 2012.

10- Entreprise IPRP/ HSE

Forme juridique : individuel ;

Nombre de salariés : 13 ;

Activité de ’entreprise : institut de prévention des risques professionnels ;
Année de création : 2011.

11- BOUZEKRI LOUNIS

Forme juridique : individuel ;
Nombre de salariés : 15 ;

Activité de I’entreprise : étanchéité et Plomberie;
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Année de création : 2012.

N7
12- Entreprise CHABANE .

MOHAMED

Forme juridique : individuel ;
Nombre de salariés : 11 ;

Activité de D’entreprise : confection des habillements professionnels, broderie

industrielle, drapeaux et fanions ;

Année de création : 2007.
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1-2- répartition des PME selon les secteurs d’activités de la W Béjaia :

PME de 10

Secteurs d’activités PME_ delad a 49 salariés Nombre de PME

salariés
01 | Agriculture et péche 287 67 355
02 | Eaux et énergie 1 2 3
03 | Hydrocarbures 0 0 00
04 | Services et travaux pétroliers 0 0 00
05 | Mines et carriéres 18 5 26
06 | I.SSM.M.E 287 32 322
07 | Matériaux de construction, 236 15 258
08 | Batiments et Travaux Publics | 3562 257 3868
09 | Chimie, plastique 93 10 105
10 | Industries Agroalimentaires 484 45 551
11 | Industrie du Textile 124 8 132
12 | Industries du cuir 5 1 5
13 | Industrie du bois et papier 705 24 730
14 | Industries diverses 27 0 28
15 | Transport et communication 2928 58 2994
16 | Commerces 2951 134 3096
17 | Hotellerie et restaurations 661 31 697
18 | Services fournis aux entreprises | 1033 54 1105
19 | Service fournis aux menages 1107 26 1136
20 | Etablissements financiers 20 5 27
21 | Affaires Immobiliéres 77 3 81
22 | Services pour collectivités 33 13 49
Total PME 14 639 790 15 568
% 94,03 5,07 100

Source : la DPME de la wilaya de Bejaia.
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Commentaire :

A la fin du 1% trimestre 2013, il a été enregistré un Total de 15 568PME.
Elles sont constituées de 94,03% d’entités trés petites (micro) entreprises ne
dépassant pas 9 Salaries. La création de véritables moyennes entreprises dont
I’effectif est supérieur a 50 Salaries est assez faible, seuls 139 entreprises

relévent en fait de cette catégorie dont 49 activent dans le secteur de BTPH.

Au niveau du secteur industriel, il est enregistrée la création de 2 157
entreprises dont 1979 sont des TPE et 140 ont un effectif de plus de 10

Salariées.
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PRESENTATION & ANALYSE DES RESULTATS

PRESENTATION ET ANALYSE DES RESULTATS

1- Les données socioprofessionnelles

Dans les tableaux suivant on a réparti les entrepreneurs selon I’année de

création de leurs entreprises, et la répartition des entreprises selon la forme

juridique.

Tableau n°1 : répartition des entreprises selon la date de création :

Date de création Fréguences %

[1994- 2000[ 03 25%

[2000- 2006[ 04 33.33%

[2006- 2012a [ 05 41.66%
TOTAL 12 100%

Dans le tableau ci-dessus, on a placé les entreprises selon leurs dates de

créations en trois catégories ;

Celle de [1994-2000[avec une faible fréquence de (03), parceque I’Etat
n’encourage pas la création des PME elle préfére de travailler chez le secteur

Etatique

Puis celle de [2000-2006[avec (04) fréquences, cette période connait un
mouvement important de création de petites et micro entreprises, grace aux
différents avantages fiscaux accordés aux nouveaux investisseurs et aux petits

fermes & travers 1’ APSI créé en 1994 remplacé par I’ ANDI (%),

Enfin, la catégorie de [ 2006-2012 [ avec (05) créations, ce nombre

montre qu’il v a une continuité de création par rapport a la premiére catégorie
y )

! Ibid. P 74.
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durant notre enquéte parmi les cing entreprises créées dans cette derniere
catégorie, créées dans le cadre de ANSEJ, ce dernier est un dispositif créé en
2000, pour aider les jeunes en mal d’insertion professionnelle a créer leur propre

emploi a travers la création de petites et micro-entreprises.

Parmi ces trois catégories, on déduit que la troisieme a connu un taux
élevé de création car elle est influencée par la hausse création marquée dans le

secteur privé a I’échelle national.

Tableau n°02: répartition des entreprises selon le cadre juridique :

Cadre juridique Fréquences
INDIVIDUEL (personne physique) 09

SARL 01

EURL 01

SNC 04

TOTAL 15*

* Le total est a 15 parce qu’il y a des entrepreneurs qui dirigent plus d’une

entreprise.

On constate que la majorité des entreprises crées dans la wilaya de

Bejaia, sont a la forme juridique :

» « Individuel » avec une frequence de (09) ; durant notre enquéte la
majorité des réponses sur la question : pourquoi préférer vous de
créer une entreprise individuel ? C’est : « pour éviter les problemes
des partenaires et personne ne sera autoritaire sur moi ».

» La« SARL » lasociété a responsabilité limitée ; est instituée avec
(01) fréquence ; par plusieurs personnes qui ne supportent les pertes

qu’a concurrence de leurs apports.
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Elle est designée par une dénomination sociale, a laquelle peut étre
incorporé le nom d’un ou de plusieurs associés. Elle présente les caractéristiques
d'une société de personnes, notamment parce que les parts détenues dans le

capital ne sont pas librement cessibles sans accord de tout ou partie des associeés.

= Ensuite les « EURL » avec une fréquence de (01), Lorsque la SARL ne

comporte qu’une seule personne en tant « qu’associé unique » ;

Celle-ci est dénommeée « Entreprise Unipersonnelle a Responsabilité
Limitée (EURL). Elle jouit un statut similaire a celui de la SARL.

= Enfin les« SNC » avec une fréquence pas mal aussi de (04), SNC : 2
associés minimum - pas de maximum. Il n'y a pas de montant minimum

de capital social obligatoire.

La SNC est dirigée par un ou plusieurs gerant(s), personne physique ou

morale. Il peut s'agir, soit de I'un des associés, soit d'un tiers.

2- Analyse des résultats selon les thémes ;
2-1- Le recrutement ;
¢ D’aprés notre enquéte, on a constaté que le recrutement se fait a base
de plusieurs critéres et le critére le plus utilisé ¢’est le besoins, qu’on

peut le résumer comme suit:
La majorité des enquétes le critere exigé par eux :

Solon le besoins et la spécialité de diplome, la formation et la
qualification de la personne, C’est-a-dire que si le poste est vraiment important
et sensible on doit recruter une personne qui est qualifiée et spécialisée dans le

domaine, comme on dit : « I’lhomme qu’il faut a la place qu’il faut ».
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« Le recrutement se fait grace a la motivation, le dynamisme de la personne
pour étre toujours ponctuel et rentable ...» (Entrepreneure; cabinet

d’architecture).

Selon I’expérience, un parmi eux disait « c’est la nature du poste qui
nécessite [’expérience du salarié et la qualité de formation transmettre ».
(Entreprise HSE).

Selon la connaissance et les liens, ce critére a si d’importance pour 1’un
des entrepreneurs qui a témoigné « je recrute généralement des gens de mon
entourage, parce que c’est eux qui ont une idée sur mon travail, quand je les
recrute, ils savent quoi faire et parmi celles de mon entourage, c’est pour ne pas
prendre en charge surtout la maison ; et parmi eux que ce soit de la famille, ou
bien des amis, .... » (Agé de 36 ans il créé son entreprise en 2006 ; entreprise de

patisserie).
¢ Le type de recrutement

Le type de recrutement le plus frequent par la majorité des enquétes qui
ont répondus sur PTANEM comme moyen et en méme temps un type de
recrutement, ces entrepreneurs font appel a ce dispositif pour recruter leurs
salariés. Par une exigence de la part de I’Etat.et parmi eux c’est les créateurs des

nouvelles entreprises durant 2010-20.

Et 1’autre entreprise utilise les journaux locaux et nationaux et I’affichage
interne comme un moyen ou une source de recherche des candidatures. Un
parmi eux dit que: « I’ANEM sa marche pas car ils font par des connaissances
donc je préfere que j affiche mes besoin sure des journaux et des fois je fais une

promotion interne donc je cherche la qualification de la personne... »
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«» Les criteres de la sélection ;

Parmi les enquétés presque toutes les réponses sont équivalentes et en peut citer

comme suit :

= Analyse des Curriculum Vitae ou des formulaires de demande d'emploi.

= Identification du niveau minimal de scolarité.

= Identification du niveau minimal d'expérience.

= Entretien par plus d’un interviewer pondant la période de probation profil
de qualification/ exigences oral et écrit et aussi pour découvrir 1’aspect
psychologiques de candidat.

= Fiche de notation pour évaluer les candidats.

» Une période d’essai avec un contrat de travail a durée déterminée(CDD)

ou un contrat a durée indéeterminee(CDI).

Et comme a dit I’un des entrepreneurs « quand j’ai plusieurs candidats je
prends le critere d’dge me facilite la sélection et je préfere les jeunes car il y a
plus de motivation, plus s’intéresse au travail et pour des raisons subjectif ¢ 'est

comme ¢a que je pense ».
++ Les obstacles rencontrés :

La majorité des entreprises enquétées ont les méme problemes ainsi les
obstacles pendant le processus de recrutement ; et de trouver la bonne qualité en
matiére des ressources humaines pour trouver la main d’ceuvre et en peut citer

les obstacles suivants :

= La malle qualification des ressources humaines
» |Le manque d’expériences, des compétences et de professionnalisme en
domaine chez les salaries.

» Le manque de sérieux des salaries.
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= Le manque de rapidité et la privation des ressources humaines.
= La défaillance de disponibilité des gens de spécialité.

2-2- Le role de la formation :

Les majorités de petites entreprises n’appliquent pas la pratique de la
formation en matiére de développement des RH. Pour beaucoup de raisons

concernant ses effectifs.

Et en peut citer quelque entreprise qui ont pas un plan de formation chez

eux et donnent des raisons :

La premiére raison « Il y a toujours un mangue de confiance parce que
quelque salarie bénéfice d’une formation de deux ou trois mois et apres il
pratique ses connaissances acquis pendant la formation et apres il part donc il
faut un contrat de fidélité surtout les nouveaux ingénieurs dipldmés». C’est-a-
dire juste pour avoir I’expérience et apres il préfére de travailler dans les grandes

entreprises ou bien au secteur Etatique.

La deuxieme raison « aux temps que je suis le dirigent j’ai essayé toujours
de sélectionner la meilleure qualification aux niveaux de la gestion de

personnel ».

La troisieme raison « un plan de formation est tres cher, colteux et pour
'instant je ne peux pas le aborder car mon entreprise est jeune, peut étre au
plus tard et en plus de ¢a j'ai essayé toujours de sélectionner la meilleure

qualification en matiere des ressources humaines ».

Et on a 02 entreprises qui appliquent le plan de formation ; et au milieu de
notre recherche on a constaté que la politique de formation pour but d’exposer
I’ensemble des orientations choisie et approuvées par 1’ensemble des entreprises

afin de réussir et d’optimiser I’effort de la formation.
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Dans le premier lieu parmi ces deux entreprises nous avons constaté que
les facteurs déterminants les besoins d’une formation selon les décisions des

dirigent sont :

= dysfonctionnement dans le processus de travail.
= Une nouvelle technologie (le cas d’acquisition d’un nouvel
équipement, cela nécessite une formation sur son fonctionnement et

sur sa maintenance).

« La formation se trouve en étroite corrélation avec l'innovation, vu la
spécificité des connaissances et la rapidité des changements reliés a I'innovation
et a I'évolution technologique, donc on a un plan du travail collectif ». Donc le
role de la formation est essentiel a I'amelioration des compétences de la main-

d'ceuvre.

= Sa mise a niveau avec le temps, 1’étre humain s’use, donc il faut le
recycler et le remettre en mesure d’adaptation aux nouvelles

technologies d’aujourd’hui.

Le plan de recenser les différentes besoins c’est de 1’analyser les
différents facteurs de naissance des besoins de la parte de propriétaire ou bien le
sous-directeur de I’entreprise car leur administration est treés centralisé. Mais de
satisfaire toutes la main d’ceuvre est presque impossible parce que le directeur
vas selectionner les personnes motivés qui toujours s’intéressent au travail sauf
on a une seule entreprise qui fais la formation a tous ses effectifs c’elle de
Soummam Assistance de Bejaia qui nous a dais « que tous mes employé
connaisse les premiers soins, le secourisme pour savoir ce qu’il faut faire dans

les cas d’'urgence et chargée par un médecin spécialiste ».

Pour le type de la formation, les petites entreprises (PE) propose une

formation qui répond aux besoins de 1’entreprise, et pour les entreprises qui ont
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un plan de formation, nous avons constaté la prédominance de la formation de
courte durée dans 1’objectif de former le personnel a fin d’apprendre uniquement
les techniques d’exécutions des taches. On peut dire que la formation interne est
la plus fréquent dans ces dernieres, car elle est moins couteux, donc cette
formation se fait a I’intéricure de 1’entreprise elle-méme, sons faire appel aux
organismes externes. Elle s’inscrit dans le cadre du développement de
I’entreprise et elle permet aux candidats de [’acquisition de nouvelles

competences et la qualification.

Le budget de la formation dans ces entreprise est défere mais en peut le

résumer selon les différentes etapes suivantes :

= Qualification des besoins : homme/jours, homme/mois.

= Determiner les codts unitaires de la formation par formateurs.

= Les dépenses des actions de formation sont centralisées par le
directeur générale de I’entreprise.

* Dans le cas d’un contrat d’achat des équipements nouveaux, les
fournisseurs s’occupent du management. A ce propos les entreprise
font appel a des formateurs afin de former leurs personnel pour but
acquérir les techniques et les modes de fonctionnement ainsi que
leurs maintenances.

= Calculer le colt global des actions de formation qui va concerner le

plan de formation annuel.
-L’évaluation des actions de la formation :

Les deux petites entreprise qui ont un plan de formation, 1’évaluation sur
le rendement est toujours en train de faire un calendrier sur 1’évolution de ses
effectifs et parmi les entreprise enquétée utilisent I’évaluation a frios c’est a

dire elle se fait a I’issu de la formation, elle répond aux objectifs d’impact, donc
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ce type d’évaluation est quantitatif et se traduit par le degré de 1’influence de la
formation sur les comportements des agent de I’exécution de leurs taches;
comme il nous dis I’un des responsables « c’est de faire ressortir [’écart entre

les résultats obtenus a [ issu de la formation et les objectifs fixés au préalable ».

En peut dire que la formation est un investissement qui comble le manque
de compétences, ou bien les gérer. La formation est importante a la fois pour les
entreprises (entretenir leur capital de savoir-faire, intégrer les innovations
technologiques, attirer et fidéliser des individus anxieux de maintenir leurs
compétences a haut niveau) et pour les salariés (entretenir ou développer leur
employabilité) ; alors qu’il est préférable que chaque petite entreprise doit
établira un plan de formation pour but de maximise sa qualité en matiére des

ressources humaines.
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2-3- La politique de la rémunération :

Au cceur de notre enquéte on a constaté que la politique de la
rémunération est approximativement la méme, et d’aprés les réponses que on a
eu, on peut dire que la rémunération moyen est jugé inférieur a celui des grandes

entreprises, et pour ce niveaux on résume les points suivantes:

= e salaire de base plus un pourcentage (SB+%).
= Le niveau d’instruction et les compétences pour les gens de

soutins (I’administration).

On peut résumer les réponses des entrepreneurs enquété sur les criteres de
la politique de rémunération au sein de leurs entreprise, que la majorité ont
répondu que : «..... C’est une rémunération individuel et compétitif, le systeme
de rémunération des petites entreprises apparait plus informel, plus collectif et
aussi plus virtuel ». C’est-a-dire que le systeme de rémuneération est tres flexible
qui laisse aux individus le choix des contre parties a leurs efforts et Les grilles
de salaire sont constituées par une satisfaction s’étageant du niveau de
qualification le plus bas au niveau le plus élevé, donc selon : « selon le sérieux,

la rentabilité, la nature de la tache aussi détermine le salaire ».

Donc la gestion des rémunérations doit y contribuer en concevant des
politiques de rémunération et des plans de carriéres ou de formation qui mettent
I’accent sur la motivation et ’implication du personnel. L’auteur signale que
I’émergence et le développement de nouvelles formes de rétribution des salariés
caractérisent le fait que les politiques de rémunération des entreprises se sont

complexifiées ces derniéres années.’

! BE Zeidane Sidi Mohamed. La gestion des ressources humaines. Edition economica 2003. P0O7.
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L’augmentation de salaire : chaque entreprise a sa maniéere et sa
politique de juger, de fixer le salaire ou de I’augmenter selon la population
enquétée en peut sélectionner la majorité des réponses sont presque les mémes

en peut citez ces réponses suivantes :

= A lafin de contrat déterminé(CDD) en sélection la personne puis en
le augmenter leur salaire comme un travailleur titulaire et en le met
un contrat a duré indétermine(CDI).

= Selon la rentabilité et les gains de 1’entreprise.

= Grace a des promotions internes et la qualification de la personne.

= Les compétences en premier lieu ensuite 1’expérience dans le
domaine.

» Indemnité d’un poste de risque.

Et selon « FW.TAYLOR » a proposé de fixé une norme géneralisée
¢tablit d’apres 1’observation d’une expérimental de travailleur dans ce systeme
aussi sévére la rémunération de ces salariés différe’ ; donc c’est un salaire

individuel et différé.

Par rapport a la question est ce que I’éligibilit¢é des salaries, les
entreprises enquétées disent que ce n’est pas I’employé qui détermine leur
salaire par contre ¢’est une tache effectuer par le patron de I’entreprise sauf une
seule entreprise qui nous dise que : « La qualification est une opération qui vise
a evaluer l'impotence de chaque poste, et elle s’achéve par [’attribution des

coefficients aux postes évalues pour déterminé leurs rémunération ».

Tous les chefs des entreprises donnent des primes de rendement que ce

soit sa nature, ils ont distribué sous forme de liquidité, le bonus et la promesse

! COSTER Michel. Sociologie du travail et gestion des ressources humaines. 3°™ éd, éd de Boeck université,
Bruxelles, 1995, p 222.
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de la participation conditionnelle au partage des bénéfices, il est donc aléatoire

et s’inscrit dans la mouvance de 1’étiologie participative.

Et enfin en peut conclure que cette personnalisation de la rémunération
vise a motiver et récompenser ’activité des cadres et de personnel confié a la
hiérarchie supérieure directe ou parfois a un service extérieur a ’entreprise,
I’évolution de mérite (mérite rating) se réalise annuellement sur des critéres tels
que I’assiduité, disponibilité, maitrise de la fonction, créativité...etc. et il arrive
de tenir compte également de I’ancienneté qui exprime 1’expérience acquise.’
C’est-a-dire que chaque entreprise donne la valeur a cette pratique selon leur

capacité et leur personnel.

! lbid. Page 226.
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2-4- Les conditions de travail :

Durant notre enquéte et d’aprés les réponses des responsables des petites

entreprises par rapport aux conditions du travail on a constaté que :
= Pour le volume d’horaire ;

Le volume horaire et hebdomadaire au sien des entreprises de petite taille
est fixe a quarante (40h) heures par semaine dans toutes notre population
enquéte, donc elles ont appligué la régle de législation national du travail en
Algérie sauf une entreprise qui déclare que les heures de travail sont pas fixer et
nous a dit «... On ne sait pas quand on commence et on ne sait pas a quelle

heure on se terminera ». Entreprises de service hotellerie.

Et I’autre nous a dit « ¢ ’est la nature de la tache qui détermine le nombre
d’heure de travail chez notre atelier de travail et chaque salarie il essaye
toujours termine dans les mesures possible et étre le meilleur » bureau

d’architecture.

Cette notion (40h par semaine) est applicable uniquement pour les
employés mai cette durée légale du travail effectif ne s'applique pas aux

personnes suivantes :
= cadres dirigeants des entreprises.
= les entrepreneurs responsables.

= Les entreprises de secteur de services par exemple 1’hotellerie et la

restauration.

Et parmi les réponses qu’on a amasse sur enregistrement des pannes aux
niveaux des machines dans les entreprises de petite taille on a constaté pas mal

qui toujours y a des pannes pour des raisons quand a 1’on justifier comme a nous
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a déclaré « .... 1l y a certaines employés qui mettent en excuse la panne de la

machine afin d’échapper le rythme de travail ».

La majorité des enquétés ont répondus sur enregistrement des accédants
au milieu du travail est-elle négative, car ces entreprises font pas appel a la
politique de développement des ressources humaines, c’est-a-dire que ces
entreprises ingérons la pratique la plus importance est c’elle de la formation de
personnel.

En 2010, selon les statistiques de la CNAMTS, environ 658 000 accidents
du travail avec arrét ont été recensés (soit une hausse de 1,1 % par rapport
a 2009). Les accidents graves (avec incapacité permanente) chutent de 4,3 %
(environ 41 000). Le nombre de déces recule de 1,7 % (529 accidents mortels).
C’est dans le secteur du BTP que 1’on constate le plus d’accidents graves et que
les taux de frequence et de gravité sont les plus élevés. Les veéhicules sont
toujours la premiére cause identifiable de déces. Les manutentions manuelles

représentent un tiers des accidents avec arrét.!

Et enfin la question réserver aux réclamations des salariés par rapport a la
température, éclairage, humidite, bruis sonore et la qualité d’oxygéne, dons les
ateliers de travail notre enquétés déclarent que le milieu du travail est favorable

pour exécuter leurs taches. Sauf le bruit externe pour les entreprises de services.

! http://www.inrs.fr/accueil/accidents-maladies/accident-travail.html. Le 22-05-2013 & 23:30h.



http://www.inrs.fr/accueil/accidents-maladies/accident-travail.html.%20%20Le%2022-05-2013
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3- Lasynthese et la vérification des hypotheses :

Dans la mesure ou identifier les probléemes n'est pas forcément les
résoudre, il nous serait utile de procéder d'abord a la vérification des hypotheses
de recherche avant de formuler quelques suggestions. Il faut préciser que nous
n‘avons pas utilisé des tests statistiques d'hypothéses pour confirmer ou infirmer

nos hypothéses.
= Hypothese N° 01:

La premiere hypophyse propose que les responsables des petites
entreprises de la wilaya de Béjaia utilisent des procédures de recrutement

connues dans le domaine de la GRH.

A I’essor des résultats de notre enquéte que la majorité des réponses de
nos interrogés indiquent 1’application réelle de procédure et de processus de
recrutement et cela est justifié par leurs réponses. Donc ces résultats nous

amenent a confirmer la premiére hypothese.
= Hypothese N° 02:

La deuxieme hypothese stipule que les responsables des petites entreprises
de la wilaya de Béjaia accordent une grande importance pour la formation de ses

travailleurs.

Les résultats de notre enquéte nous montrent que la plus par des interrogés
ignorent I’importance de la formation de répondre aux besoins individuels et aux

mutations de I’environnement qui englobe les besoins collectifs de 1’entreprise.

Donc a partir de ces différents resultats nous amenons a infirmer notre

deuxiéme hypothese.
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= Hypothese N°03 :

La troisitme hypothése spécifie que les responsables des petites
entreprises de la wilaya de Béjaia adoptent des politiques de rémunération

connues dans le domaine de la GRH.

Aprés 1’analyse des entretiens effectués avec les responsables des
entreprises qui ont une bonne connaissance sur la politique de la rémunération

nous déduisons ce qui suit :

Nous avons verifié notre troisieme hypothese et qui est justifie par la
majorité des réponses de nos interrogés ce qui nous puise a dire que cette

hypothese est confirmée.
= Hypothese N° 04 :

Enfin la derniére hypothese stipule que Les conditions du travail dans les
petites entreprises de la wilaya de Béjaia sont favorables pour le bon

déroulement du travail.

Pendant notre prospection effectuée avec les dirigeants des petites
entreprises puis 1’analyse et I’interprétation des réponses des responsables sur

les conditions de travail est ce que sont favorables ou pas ;

Donc a partir de ces constats, la confirmation de cette hypothese est

atteinte.

Et en fin en conclure que la recherche sur le terrain est aussi un moyen
nécessaire et important pour arriver enfin aux verités existantes dans la
population d’étude, et cela pour la confirmation des réalités et aprés avoir
achevé notre étude au sein des petites entreprises sur le theme : les pratiques de
la GRH.
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Nous avons Vérifié la question de départ de notre problématique qui
consiste a dire qu’elles sont les pratiques de la GRH les plus utilisées aux seins

des petites entreprises de la wilaya de Béjaia dés lors cette question on peut
répondre :

Parmi les pratique on a : le recrutement, la rémunération, les conditions de
travail sont les plus utilisées par contre le développement des ressources

humaines n’a pas encoure trouver sa place et donner leurs importances dons ce

type d’entreprises.
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CONCLUSION

n Algérie, et au cours des années récentes, les petites-entreprises se
sont multipliées et leur importance est considérablement devenue
accru. Cependant, cette catégorie d’entreprises, rencontre des
difficultés particuliéres liées au faible soutien des pouvoirs publics

comparativement aux entreprises publigues et les charges fiscales importantes.

De ce fait, on a choisi de travailler sur le theme intitulé « les pratiques de
la gestion des ressources humaines(GRH) aux seins des petites entreprises»
dans le territoire de la wilaya de Béjaia. Et parmi ces douze (12) entreprises

étudiées nous avons effectivement pu observer :

= Une négligence de la formation des employés et au developpement de
leurs compeétences.

= Une généralisation accordée au recrutement et 1’évaluation individuelle.

= Une individualisation de la rémunération.

= Une grande flexibilité de la gestion du temps de travail,

= Une forte autonomie des entrepreneurs dans 1’organisation administrative

et dans la gestion de personnel.

Et pour une bonne investigation de notre théme, on a choisi d’adopter
une meéthode qualitative dont le but d’analyser, d’interprété et d’expliquer les
données collectées. Cette méthode s’oriente par une technique d’investigation

plus appropriée a savoir les questions d’entretien.

Pendant notre recherche effectuée sur le terrain concernant les pratiques
de la GRH, on a constaté que la gestion des ressources humaines est
considérablement évoluée au cours de ces dernieres décennies. Elle est integre

dans la stratégie de 1’entreprise privé est aujourd’hui elle est une nécessité
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reconnue du moment qu’elle occupe une place prépondérante au sein des petites

entreprises algériennes.

Notre problématique de recherche, met 1’accent sur pratiques de la gestion
des ressources humaines les plus utilisées aux seins des petites entreprises de

territoire local de notre wilaya (Béjaia).

Alors, apres avoir effectué notre enquéte du terrain aux seins des petites
entreprises de différents secteurs d’activités, on a constaté en premier lieu qu’il
y a seulement trois pratiques de la GRH (recrutement, rémunération et les
conditions de travail) sont vraiment applicable, utile et favorable d’une maniére
rigoureuses. En deuxieme lieu, elle reste une seule pratique qui n’a pas encoure
trouver sa place dans le systeme de gestion des petites entreprises, qui est la

formation des employeés, et leur perfectionnements.

En guise de conclusion, I’'impact des pratiques de la GRH est un theme
trés vaste, on a essayé de toucher I’essentiel de cette étude car est un élément et
un facteur fondamental de I’utilisation optimale de la réussite d’une entreprise.
Mais comme on I'a dit qu'elle est un des facteurs important pour la réussite de
I'entreprise. Il est du devoir du dirigeant de ne pas se focaliser seulement sur ces
pratiques la, mais aussi de tenir compte aux conditions permettant le
développement de ’entreprise, comme la gestion prévisionnel et le tableau de
bord par exemple et sur tout le plan de formation pour assurer une bonne

rentabilité de I’entreprise.

Notre étude a suscité de nouvelles problématiques qui pourront 1’objet

d’éventuelles études a savoir :

= Une étude comparative entre les différents secteurs d’activité des
PME.

= Lanécessité d’avoir un plan de formation aux niveaux des PME.
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Guide d’Entretien

I-Données socioprofessionnelles

2. Niveau d’instruction ?

3. Est-ce que vous avez déja occupées un poste de responsabilité ?

4. Quelle est la date de création de votre propre entreprise ?

I1-L’ activité de Recrutement :

1. Sur quelle base se fait le choix du type de recrutement ?et pourquoi ?
2. Quel est le type de recrutement le plus fréquent ?

3. Quel sont les critéres de la sélection aux sien de vous entreprise ?

4. Quel sont les obstacles rencontrés durant le processus de recrutement ?
I11 : Le role de la formation :

1. Avez-vous un plan de la formation dans votre entreprise ?

2. quelle sont les types de formation qui existe dont votre entreprise ?

3. Quelles sont les méthodes utilisées pour recenser les besoins de formation ?

Arrivez-vous a les satisfaire ?
4. Qui se charge de la formation ?
5. Comment arrivez-vous a établir le budget de la formation ?

6. Quelles sont les méthodes d’évaluations? Qui s’occupe de cette fonction ?
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V. La politique de la rémunération :
1. Quelle est la politique de rémunération adopté au sien de votre entreprise ?
2. votre politique de rémuneration est base sur quels critéres ?

3. Est-ce que tous vos employés sont éligibles par rapport a votre politique de

rémunération ?

4. Comment se passe les augmentations des salaires ?

5. Est-ce que vous donne des primes de rendement ?

V : les conditions de travail :

1. Quelle est le volume horaire et hebdomadaire au sien de votre entreprise ?
2. Est-ce que vous enregistrer des pannes aux niveaux de vos machines ?

3. Avez-vous enregistré des réclamations par rapport a la température, éclairage,

humidité, bruis sonore et la qualit¢ d’oxygene, dons votre atelier de travail ?

4- Est-ce que vous enregistrer des accédant de travail aux seins de votre

entreprise ?
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Déclaration d’accident du travail

Identification de I'accidenté

Nom : Prénom :
Fonction : matricule : Département ou service :
jour mois année heure minute

Date de l'accident
Heure de I'accident

‘ Description de I'accident ]
Décrire clairement la série d’événement qui ont entrainé |'accident .donner des précisions sur les

facteurs qui ont contribué a I'accident suit le moment, I’équipement, le lieu, I'individu, la tache,

10T == o 1= o o PO O OO T USROS
Premiers soins
Au travail au centre hospitalier a la clinique médicale
TEMOINS "Il YA THBU ettt st st st e e e b et et e saeebestese e se e e s besaeb e e areaneanas
Travailleur @CCIAENTE :......c.oie ettt sttt e sttt s st e sme e e e e nnes
Date de 12 dECIAration f.c.c ettt s e e s e e s
| Mesures correctives prises suite a I'accident
SIZNATUIE AU SUPBIIBUL .ottt st sttt ettt et e st s teste st se e be s e st e b et et ase et st ste e sesensanaesaesensansans
AT et e e e e et b et s e R et e bt she et e st et b £ en ettt ne sreeaeeneearenreas
1| 7P7R7P / HSF Adresse : Avenue Cheikh Amar, Rue de la Liberté N° 15 Bejaia

Tél/Fax : 034.229.118 Mob : 0772.452.470 / 0559.922.366 Email : IPRP_HSEO6@hotmail.fr
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Carte 01 : le découpage administratif de la wilaya de Bejaia *

r Carte du decoupage admiistratf de wilaya de Bejaia

! La DPME de la wilaya de Bejaia.
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Mouvements des PME privées :

Nombre Mouvements 4°™ trimestre 2012 Total
de PME de
3eme PME
Secteurs d’activités trimestr Créatio o o 4me
e n Radiation Réactivation Ecart trimest
re
2012
01| Agriculture et 338 05 01 00 04 342
péche
02| Eaux et énergie 02 00 00 00 00 2
03| Hydrocarbures 00 00 00 00 00 0
04| Services et travaux 00 00 00 00 00 0
pétroliers
05| Mines et carriéres 24 01 00 00 01 25
06| 1.S.M.M.E 303 10 01 01 10 313
07| Materiaux de 243 08 00 00 08 251
COﬂStrUCtlon,
og| Baliments et 3601 | 63 03 10 70 | 3761
Travaux Publics
09| Chimie, plastique 100 03 00 00 03 103
10| Industrie 516 12 00 01 13 529
agroalimentaire
11| Industrie du textile 114 07 01 01 07 121
12| Industries du cuir 05 00 00 00 00 5
13| Industrie duboiset | oo, 16 02 04 18 709
papier
14| Industrie diverses 25 01 00 00 01 26
15| Transportet 2773 | 88 03 10 95 | 2868
communication
16| Commerce 2897 87 10 06 83 | 2980
17| Hotellerie et 669 08 00 02 10 679
restaurations
18| Services fournis 1030 | 34 03 02 33 | 1063
aux entreprlses
19| Service fournisaux | ) paq | g 00 06 3% | 1072
ménages
p0| Etablissements 24 02 00 00 02 26
financiers
p1| Affaires 73 03 00 00 03 76
Immobilieres
2p| Services pour 49 00 00 00 00 49
collectivités
Total Général 14603 | 378 24 43 397 | 15000

Commentaire :

A la fin de 4°™ trimestre 2012, le
nombre des PME privées déclarées
s’élévent a 15 000 entités.

Durant le  4°™ trimestre 2012 le
nombre de création et réalisation est
de 421 PME.

Quant aux radiations, au nombre de
24 elles sont plus faibles, d’ou la
croissance (écart) de 397 PME.

Les PME a caractére industrie
sont au nombre de 2 082 entités en
2012, contrel 875 en 2011, soit une
progression de 11,04%, croissance
bien en degca du niveau global de
croissance des PME (11,66%).

Par secteur industriel, les PME
activent principalement comme suit :

- Industries du bois et papier,
avec 709 PME (34,05% du total de
PMI)

- Industrie agroalimentaire, avec
529 PME (25,40% du total de
PMI)

-L.SM.M.E, avec 313
(15,03% du total de PMI)

- Matériaux de construction, avec
251 PME (12,05% du total de
PMI)

PME

On notera par rapport a la mortalité
des PME, la création effective de

378PME dont 58PMI, les radiations
ayant touché 24 PME dont 07 PMI.



9-Mouvement des PME et de ’emploi par commune :

ANNEXE N°05

N° Commune Nbr PME % Emplois %
01 BEJAIA 5044 33,62 12045 25,64
02 AMIZOUR 406 2,7 1101 2,34
03 FERAOUN 161 1,07 450 0,95
04 | TAOURIRT IGHIL 45 0,3 107 022
05 CHELLATA 46 0,3 69 0,14
06 TAMOKRA 14 0,09 14 0,02
07 | TIMZRIT 448 2,98 1218 26
08 | SOUK EL TENINE 346 2,3 1339 285
09 M’CISNA 80 0,53 211 0,44
10 | TINBDAR 38 0,25 107 0,22
11 | TYCHI 297 1,98 1188 252
12 | SEMAOUN 229 1,52 672 1,45
13 | KENDIRA 78 0,52 179 0,38
14 | TIFRA 60 0,4 142 03
15 IGHRAM 84 0,56 358 0,76
16 AMALOU 121 0,8 245 0,52
17 | IGHIL ALI 71 0,47 129 0.27
18 | FENAIA ILMATEN 80 0,53 370 0,78
19 TOUDJA 83 0,55 369 0,78
20 | DARGUINA 168 1,12 406 0.86
21 | SIDIAYAD 40 0,26 104 0.22
22 AOKAS 317 2,11 1232 2,62
23 BENI DJELLIL 140 0,93 436 1
24 | ADEKAR 77 0,51 315 0,67
25 AKBOU 1364 9,09 6920 14,73
26 | SEDDOUK 319 2,12 1358 29
27 | TAZMALT 586 3,9 1496 3.18
28 | AIT REZZINE 140 1 414 0,88
29 CHEMINI 139 1 316 0,67
30 SOUK OUFLA 112 0,74 279 0,6




(Suite) Mouvement des PME et de I’emploi par commune :

ANNEXE N°05

N° Commune Nbre PME % Emplois %
31 TASKRIOUT 244 1,62 864 1.83
32 TIBANE
47 0,31 132 0,28
33 TALA HAMZA 171 1,14 623 1.32
34 BARBACHA 139 0,96 444 1
35 BENI KSILA
69 0,46 181 0,38
36 IFRI OUZLEGUEN 288 1,92 1176 25
37 BOUHAMZA
91 0,6 157 0,33
38 BENI MELIKECHE 29 0,19 51 0.1
39 SIDI AICH 432 2,88 1172 25
40 EL KSEUR 561 3,74 2493 5.3
41 MELBOU
140 0,93 730 1,55
42 AKFADOU
64 0,42 173 0,36
43 EL FLAY
71 0,47 263 0,55
44 KERRATA 451 3 1223 26
45 DRAA EL KAID 217 1,44 720 153
46 TAMRIDJET
81 0,54 152 0,32
47 AIT SMAIL
S 161 1,07 581 1,23
48 BOUKHLIFA 62 0,41 269 0.6
49 T1ZI NBERBER 65 0,43 187 0.4
50 | BENI MAOUCHE 73 048 246 0.52
51 OUD GHIR
297 1,98 1021 2.17
52 BOUDJELLIL 114 0,76 527 112
TOTAL Wilaya 15 000 100 46 974 100

Source DPME de la wilaya de Bejaia.



ANNEXE N°06

Répartitions des PME privées par type (tranche d’effectif) de la wilaya de

Béjaia:
Secteurs d’activités PME de_,l a9 angisgr%gs PME de 5.0, a | Nombre de PME
salaries 250 salariés
01 | Agriculture et péche 274 67 1 342
02 | Eaux et énergie 0 2 0 2
03 | Hydrocarbures 0 0 0 0
04 | Services et travaux pétroliers 0 0 0 0
05 | Mines et carriéres 17 5 3 25
06 | .S.M.M.E 278 32 3 313
07 | Matériaux de construction, 230 14 7 251
08 | Batiments et Travaux Publics 3457 255 49 3761
09 | Chimie, plastique 91 10 2 103
10 | Industries Agroalimentaires 463 44 22 529
11 | Industrie du Textile 113 8 0 121
12 | Industries du cuir 5 0 0 5
13 | Industrie du bois et papier 684 24 1 709
14 | Industries diverses 26 0 0 26
15 | Transport et communication 2 804 56 8 2 868
16 | Commerces 2 836 133 11 2 980
17 | Hotellerie et restaurations 644 30 5 679
18 | Services fournis aux entreprises 992 53 18 1063
19 | Service fournis aux ménages 1045 24 3 1072
20 | Etablissements financiers 19 5 2 26
21 | Affaires Immobiliéres 72 3 1 76
22 | Services pour collectivités 33 13 3 49
Total PME 14 083 778 139 15000
93,88 5,18 0,94 100

%




