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Conclusion

Conclusion

Cette étude a pour but de vérifier I'influence positive que joue la mise en ceuvre
des pratigues de la gestion des ressources humaines a I'entreprise Cévital,

notamment le recrutement formalisé et la formation des salariés.

On a peut confirmer a travers ce travail notre premiére hypothese selon laquelle
un bon recrutement peut affecter la performance organisationnelle de I'entreprise
Cévital, en agissant sur I'analyse des postes et le profil des candidats, pour pouvoir
acquérir un personnel adéquat en nombre et en qualification, aussi en a peut vérifier
notre deuxieme hypothése qui dit que la formation continue des salariés influe
positivement sur le développement de leurs compétences et sur la performance
organisationnelle de I'entreprise Cévital, cette hypothese a été confirmée a travers
'analyse des réponses des enquétés au sein de I'entreprise, ces derniers confirment
gue la formation continue contribue a mieux maitriser leurs taches pour étre

performant dans leurs travail.

Et effet, la recherche de la performance est une réflexion obligatoire dans le
contexte actuel plein d’incertitude et de concurrence, I'entreprise Cévital n’échappe
pas a cette regle, comme toute entreprise Cévital cherche a maximiser ses profils

pour avoir une place auprés de ses concurrents.

A coté des autres fonctions de I'entreprise (la fonction commerciale,
financiére...) se trouve la fonction ressource humaine, qui consiste en un ensemble
d’activités qui visent I'acquisition, la conservation et le développement de la

ressource humaine.

En revanche, la performance de I'entreprise Cévital peut aussi provenir d’'une
grande part de la bonne gestion de cette ressource humaine. Elle est donc appelée
a investir dans I'immatériel a travers les pratiques de la GRH.

La mise en ceuvre des pratiques de la GRH est d'une grande importance, cette
étude n’a peut vérifier que deux pratiques a savoir le recrutement et la formation,
cela ne signifie pas que les autres pratiques sont pas importantes et liées
positivement a la performance organisationnelle de I'entreprise Cévital, on site parmi

elles la bonne rémunération, les bonnes conditions du travail, les mécanismes de
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promotion, bonne gestion des carriéres du personnel, I'établissement d’'un systéeme
de communication fondé sur la transparence...etc.

Enfin cette étude peut servir un point de référence aux responsables de
'entreprise Cévital concernant les différentes pratiques de la GRH, qui affectent la

performance organisationnelle , et pour agir correctement et efficacement dans le
but de réaliser les objectifs fixés.
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Questionnaire

Madame/monsieur, dans le cadre de I'élaboration de notre mémoire de fin de cycle
MASTER en sociologie du travail et des ressources humaines sur le theme ; La
contribution des pratiques de la GRH a la performance organisationnelle de
I'entreprise Cévital. Nous de bien vouloir contribuer en répondant au questionnaire
ci-dessous. Nous vous garantissons que nous assurons I'anonymat de vos réponses,
et nous nous pouvons que vous remerciez a I'amabilité dont vous ferez preuve.

I. Données personnelles :
1. Sexe masculin [__] féminin []
2. AQE 2, ans.
3. Situation matrimoniale :
Marié(e) ] divorcé(e) [ ] célibataire [ ] veuf (ve) []
4. Statut professionnel ?
Cadre[ | Maitrise [ ] Exécution [ |
5. Ancienneté professionnelle :@........cccccceevieiiiiiiiiiiiinnnns ans.
[I. L’obtention de laressource humaine (recrutement) :
6. Quel est le type de recrutement que votre entreprise favorise ?

Interne ] Externe ]

Lo U] {0 1o RSP

7. Pensez-vous que votre profil correspond a votre poste ?
Oou  [] Non [ ]
8. Votre entreprise dispose-t-elle d’un processus de recrutement
clairement élaboré ?
Oui [ ] Non [ ]
Si oui, décrivez ce processus

9. Quels sont les criteres selon lesquels étes vous recrutés ?
Dipléme [ ] Expérience [ ]

10.Le recrutement a Cévital a pour but de :
a. Acquérir une compétence rare |
b. Renouveler les départs [ ]
c. Eviter un sous effectif [ ]





11.Le respect des étapes de recrutement influe sur I'organisation de votre
entreprise ?

Oui |:| Non |:|

S OUIL, COMMIBNE . .. e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e

12.Quelles sont les activités qui composent I'administration du personnel
dans votre entreprise ?

[ll. laconservation de laressource humaine :
13. Quelle importance accordez-vous aux relations du travail ?

Trés importantes ] importantes [ ] peu importantes [ ] sans importance [__]

14.Parmi les éléments de motivation choisissez 05 en les classant par
ordre de préférence de 1 a 5

a. Augmentation de salaire [ ]
b. Possibilité d’'exprimer son opinion [ ]
c. Possibilité de La promotion [ ]

d. Les bonnes conditions du travail [ ]
e. Santé sécurité hygiéne au travail [_]
15.Les conditions du travail & I'entreprise Cévital sont :
Favorable [ ] moyenne [ ] défavorable [
Est-ce que ces conditions influent sur votre rentabilité productivité au
travail ?

16.Comment appréciez-vous la circulation de l'information a I'entreprise
Cévital ?

Trésbien [ ] Bien [_] moyenne [] Mal [] Trésmal []

17.Le systéme de rémunération dans votre entreprise est-il satisfaisant et
motivant ?

Oui [ ] Non [_]

18.Votre entreprise met en place des techniques et pratiques permettant
de motiver, et de fidéliser son personnel ?

Qui ] Non ]

Si oui, quelles sont Ces tECNNIQUES ?.......uuueiiiiiiiee e





19. Existe-t-il des mécanismes de promotion dans votre entreprise ?

oui [ Non [ ]

IV. Le développement des compétences :
20. I'entreprise Cévital pocéde t- elle d’'un plan de formation formalisé :
Oui [] Non [ ]
21. les plans de formation sont élaborés lorsque :
a- Il ya une inadéquation entre les compétences et les exigences

dupost [ ]
b- Il ya 'acquisition de nouveaux matériels [ ]
c- Pour la promotion des salariés ]

22. Est ce que tout le personnel de Cévital a acces a la formation ?
Oui [ 1] Non [ |

Si non quelles sont les catégories qui bénéficient le plus de la
formation ?.......ccccvviiiiiii
23.Que pensez-vous de la formation a I'entreprise Cévital ?
Bonne[ ] moyenne [__] faible []
24.La formation a I'entreprise Cévital se fait par :
Conférence [ ] séminaire [ ] stage[ ]
25.Est-ce que la formation continue est un facteur déterminant de votre
motivation dans votre travail?
Oui [ ] Non ]
26.Est-ce que la formation contribue a la performance de votre
entreprise ?

a. Sur le plan de I'organisation du travail [ ]
b. Sur le développement des compétences [ ]
c. Sur I'amélioration de la productivité ]

27.Est-ce que la formation continue vous permet de mieux maitriser votre
tache et de contribuer a la performance de votre entreprise ?
Oui [] Non [ ]

28.La GPEC est une étude anticipative qui permet de :
a. Faire un diagnostique et connaitre précisément les effectifs [__]
b.Prévoir les évolutions des emplois [ 1]
c. Eviter des sur effectifs et des sous effectifs [ ]

V. Gestion de laressource humaine et performance organisationnelle :

29.Selon vous ya t-il une relation entre la GRH et la performance de

I'entreprise ?
oui [ Non [ ]

30.Quelles sont les pratiques de la GRH les plus pratiquées par votre

S]] o] £ E] =IO R SRR





31.Quelles sont les pratiques qui favorisent le plus la performance de
votre entreprise ?

32.Selon vous I'entreprise Cévital doit s'intéresser le plus a la ressource
humaine a travers les pratiques de la GRH pour plus de performance ?
Oui [ Non 1
33.Quels sont vos commentaires sur la problématique de la relation entre
la GRH et la performance de votre entreprise, et quels sont vos
souhaits en termes de GRH dans votre entreprise ?

Merci pour votre collaboration
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TableauOl : les bénéfices de la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences.

Les bénéfices de la GPEC fréquence pourcentage
Faire un diagnostic et 17 23,94%
connaitre précisément les
effectifs.
Prévoie les évolutions des 17 23,94%
emplois
Eviter les sur effectifs et 12 16,90%
les sous effectifs.
Sans réponse 25 35,21%
Total 71* 100%

*les enquétés ont coché plusieurs réponses.
Source : enquéte 2013.

Tableau02 : classement des éléments de motivation par ordre de préférence.

Les éléments de Fréguence pourcentage
motivation
Augmentation de salaire 26 43,33%
Possibilité d’exprimer son 03 5%
opinion
Possibilité de la promotion 05 8,33%
Les bonnes conditions du 09 15%
travail
Santé sécurité hygiéne au 17 28,33%
travail
Total 60 100%

Source : enquéte 2013.







TableauO3 : Le rapport entre la satisfaction et la motivation du systeme de

réemunération a I'entreprise Cévital selon le statut professionnel.

Systeme de
rémunération
Statut Oui Non Total
professionnel
F % F % F %
Cadre
09 31,03% 20 68,96% 29 100%
Maitrise 11 44% 14 56% 25 100%
Exécution 00 00% 06 100% 06 100%
Total 20 33,33% 40 66,66% 60 100%

Source : enquéte 2013.







Tableau04 : I'’existence d’'une relation entre la GRH et la performance.

L’existence d’une relation Fréquence pourcentage
entre GRH et performance
Oui 45 75%
Non 15 25%
Total 60 100%

Source : enquéte 2013.

Tableau 05: la maniere dont les plans de formation s’effectuent a I’entreprise

Cévital.
La formation a Cévital se Fréquence pourcentage
fait par
conférence 17 21,51%
séminaire 38 48,10%
stage 24 30,37%
total 79 * 100%

*les enquétés ont donné plusieurs réponses.

Source : enquéte 2013.







TableauO06 : Les activités qui composent I'administration du personnel &
Cévital :

Administration du personnel Fréguence pourcentage

Gérer les congés, maladies, 13 14,94%
départs et pointage

Suivi du dossier du 14 16,09%

personnel

Gérer la paie et les 13 14,94%

carrieres

Recrutement et contrat 16 18,39%

Sans réponse 31 35,63%
Total 87* 100%

*les enquétés ont donné plusieurs réponses.
Source : enquéte 2013.

Tableau0Q7 : les pratiques de GRH les plus pratiquées a I’entreprise Cévital.

Les pratiques de GRH les fréquence pourcentage
plus pratiquées

recrutement 20 30,30%
Politique de formation 19 28,78%
Administration du 13 19,69%
personnel

gestion de la Paie 10 15,15%
Promotion 04 6,06%
Total 66* 100%

*les enquétés ont donné plusieurs réponses.
Source : enquéte 2013.
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Introduction

Introduction

L’environnement de plus en plus instable provoque la monté des incertitudes au
sein des organisations, afin de rester compétitives, les organisations doivent
déployer de nouvelles stratégies, la réaction a ces discontinuités et changement de
I'environnement est donc un facteur capital de maintien et de développement des
sources de l'avantage stratégigue garantissant la rentabilité et la pérennité de

I'entreprise.

L’entreprise doit alors, chercher a atteindre ses objectifs dans le cadre des finalités

et politiques générales, tout en optimisant I'allocation des ressources disponibles.

Pour parvenir & un tel résultat, de différents moyens doivent étre mises en ceuvre,
tels que l'introduction de nouvelles technologies et stratégies organisationnelles,
guelle que soit I'option retenue, les entreprises vont pouvoir compter sur la
compétence et la coopération des ressources humaines pour I'implantation des
changements a opérer, d’ou la nécessité de mettre en place des pratiqgues de GRH

qui facilitent l'atteinte des objectifs qu’elles se sont fixés.

L’amélioration de la gestion des ressources humaines contribue a la réalisation de
la mission, de la vision, de la stratégie et des objectifs organisationnels de
I'entreprise. En soutenant I'adoption de meilleures pratiques en matiére de gestion
des ressources humaines, lintervention permet, entre autres, de maintenir et
mobiliser le personnel tout en contribuant au développement de I'entreprise.les
pratigues de gestion des ressources humaines s’averent plus que jamais d'une
importance capitale, dans la mesure ou elles peuvent contribuer a améliorer les

niveaux d’engagement organisationnel.

Les chercheurs en GRH ont consacré des efforts considérables pour démontrer
que la maniére dont les ressources humaines sont gérées peut avoir un impact sur la
performance. En raison des pressions de I'environnement, les entreprises n’ont eu
d’autres choix que de chercher a mieux comprendre quels sont les avantages
compétitifs qu’ils détiennent sur la concurrence. L'avantage concurrentiel est percu
comme un ensemble de capacités ou de ressources donnant & une organisation la

possibilité de se distinguer par rapport a ses concurrents (Porter, 1980).

! Fanny Flament, |a stratégie et la gestion des ressources humaines en PME familiale, mai 2006(sur
internet), consulté le 02/03/2013.
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G.Raad, stipule qu'a la fin des années 1970, « Américains et Européens
s'interrogeaient sur les performances exceptionnelles des entreprises japonaises.
L'observation montrait que ces entreprises ne disposaient pas de ressources
naturelles et de facteurs de production nettement meilleur marché, n‘avaient pas une
organisation fondamentalement différente et n‘avaient pas choisi des stratégies
géniales. Une seule chose les différenciait : la qualité de leurs ressources humaines
(Donnadieu, 1999). Depuis plusieurs années, les ressources humaines sont au cceur
du débat sur les sources de la performance organisationnelle »?.

A partir de cela on peut dire que toute entreprise cherche I'excellence c'est-a-dire
I'atteinte des niveaux d’efficacité, de productivité, et de compétitivité qu’elle instaure
une bonne politiqgue des ressources humaines.

L'objet de ce modeste travail est de démontrer est ce réellement la mies en ceuvre
des pratiques de la gestion des ressources humaines influe positivement sur
I'efficacité et le succes de I'entreprise Cévital.

Dans le dut de répondre a notre question posée, on a divisé le travail en trois parties
qui sont la partie méthodologique, la partie théorique, et la partie pratique.

» La partie méthodologique : cette partie est constituée de la problématique
et les hypothéses, raisons et objectifs du choix du theme, définition des
concepts clés (gestion des ressources humaines, performance, et
performance organisationnelle) , les approches unidimensionnelles et
pluridimensionnelles de I'impact de la GRH, ainsi que les études antérieurs,
les méthodes et technigues de la recherche (la méthode, la technique, le
guestionnaire et I'échantillonnage).

= La partie théorique : cette deuxiéme partie portera sur I'apparition et
évolution historique de la gestion des ressources humaines (le contexte
historiqgue avant la fonction personnel, la naissance de la fonction de
personnel, de la fonction personnel a la fonction RH) en suite les pratiques
de la GRH, I'acquisition des ressources humaines (le recrutement) la

conservation des ressources humaines, (motivation et rémunération) , le

2 Dorra, Jamoussi, Revue de la littérature, _gestion des ressources humaines et performance
organisationnelle, 1ére année Mastére management et stratégie 2008(sur internet), consulté le
13/01/2013.
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développement de la ressource humaine, (la formation), la performance
(définition et approches), et enfin I'existence d’une relation entre la GRH et la
performance organisationnelle,(nature de la relation, et les approches
théoriques).

La partie pratique : cette troisieme partie portera sur la présentation de
I'organisme d’accueil (historique, situation géographique, activités missions
et objectifs, les unités de production, les différents produits de groupe
Cévital, présentation de I'organigramme de I'entreprise).en suite
I'administration du personnel a I'entreprise Cévital, les pratiques de GRH a
I'entreprise Cévital, la vérification des hypothéses de la recherche .

Enfin notre travail se termine par une conclusion.
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1-problématique

« Si I'entreprise est une structure productive qui évolue au sein de son
environnement avec une culture propre, elle est aussi un groupement humain
structuré, géré, et dirigé, c’est I'un des apports de I'école des relations humaines que
d’avoir introduit cette dimension dans la gestion ;La notion de la ressource humaine
s’est considérablement modifiée ces dernieres années sous la double emprise, des
changements qui affectent le monde du travail et du mouvement du fond qui vise a

reconnaitre & ’homme sa place et son réle dans I'entreprise. »*

L’instabilité économique des dernieres années et la compétitivité accrue dans la
plus part des secteurs d’activités forcent les entreprises a reconsidérer sinon a
considérer la place du personnel dans leur organisation, et cela a travers la gestion
de la ressource humaine qui représente maintenant la fonction qui permet a une
entreprise de se démarquer de ses concurrents ; pour améliorer leur performance et
leur position concurrentielle, les entreprises n'ont d’autre choix que de réviser leur
facon de faire dans les activités traditionnelles de gestion des ressources humaines
telles que :la planification de la main d’ceuvre, la dotation ou encore la gestion des
carrieres mais aussi d’'innover en développant des pratiques de gestion des
ressources humaines efficaces telles que la sélection (le recrutement),la
rémunération, la gestion des carriéres, la gestion des emplois et des compétences,
et la formation des salariés, toutes ces pratiques auront pour résultats d’attirer et de
conserver dans I'entreprise une main d’ceuvre compétente pour une meilleure

performance.

En effet, ce concept de performance ouvre un champ d’analyse trés vaste,
puisqu’il s’agit d’un concept multidimensionnel, en trouve notamment plusieurs
dimensions a savoir stratégique, concurrentielle, économique et financiére, et enfin
socio-économique qui est surtout basée sur d’'idée de la performance
organisationnelle, c’est également cette dimension de la performance qui nous
intéresse dans cette étude, et qui se définie comme étant un concept
multidimensionnel et complexe, ne se limitant pas aux seuls résultats financiers et

dont I'évaluation ne peut se faire que par la mesure de plusieurs résultats

! R Brennemann, S Sépari, économie de I'entreprise, BTS IUT AES école de commerce, édition
Dunod.
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organisationnels externes et internes ;mais la source de cette performance
différencie selon les approches ; en premier lieu, 'approche économique selon
laquelle les facteurs relatifs a une bonne gestion des ressources internes ont une
contribution tres marginale a la performance de I'entreprise, en deuxieme lieu,
I'approche organisationnelle confirme que la performance organisationnelle est

fonction d’'un ensemble de facteurs internes : individuels, collectifs, organisationnels.

Dans le cadre de cette étude nous nous intéressant a la contribution de la
fonction GRH a I'amélioration de performance organisationnelle de I'entreprise, mais
aussi de connaitre les différentes approches qui ont cherché a établir une relation
entre les pratiques de GRH et la performance des entreprises, en trouve nhotamment
plusieurs approches a savoir universaliste, contingente, et configurationnelle, dans la
présente étude nous allons s’inscrire dans la premiére approche qui veut que les
pratiques les plus reconnues de la GRH aient un effet positif chaque fois qu'on les
appliques, les auteurs qui s’'inscrivent dans cette approche, considerent le recours au
paradigme universaliste comme déterminant dans la recherche des pratiques qui
maximisent I'efficacité de la firme ;de plus l'optique universaliste regroupe tous les
travaux qui s'attachent a repérer et valider les meilleures pratiques de GRH, ce
modele représente celui sur lequel se sont appuyées jusqu'a présent la majorités des

études empiriques.

En revanche, Les pratiques de GRH constituent autant de moyens auxquels
peuvent recourir les entreprises désireuses de développer leur capital humain et d’en
optimiser la contribution (Snell et Al, 1996 ; Lapak et Snell 1999 ; Reed et De Filippi,
1990). Les pratiques de la GRH, en fait, peuvent étre considérées comme autant de
stratégies visant a la fois a assurer une coordination optimale du capital humain, et a
permettre a I'entreprise de réaliser les profils indispensables a sa survie. Snell,
Youndt et Wright(1996) ont largement illustré comment les ressources humaines
pouvaient constituer un actif appréciable, d0 au fait quelles représentent un potentiel
d’amélioration et de régénération continuelle des bases sur lesquelles reposent les
compétences de I'entreprise. Mais ce n’est pas tout de disposer d’un tel potentiel : II
faut aussi veiller a ce qu'il soit coordonné efficacement. Or, tant dans sa capacité a
acquérir et a conserver des ressources humaines compétentes que dans sa capacité
a les coordonner, a les organiser, a les motiver et a obtenir leur coopération,

I'entreprise peut échouer ou ne remporter que des demi-succes. Compte a eux
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Louarn et Wils affirment que : « les pratiques RH bien qu’elles soient mises en
ceuvre pour réaliser une meilleur performance organisation elles produisent d’abord
et surtout des résultats direct sur les RH, et par la suite des résultats indirectes sur le
plan organisationnel, financier ». Toutefois , il faut noter qu’il existe un consensus sur
I'objectif ultime de la pérennité de I'entreprise , les moyens d'y parvenir peuvent étre ,
guant a eux, tres différents, ce qui va s’en dire que chaque organisation a ses
réalités et ses objectifs, et c’est en fonction de tout ce ci qu’elle choisit les pratiques
RH qui pourront «booster» sa performance .

Enfin la question qui se pose est ce que réellement la mise en ceuvre des pratiques
de la GRH contribuent a la performance des entreprises, et quelles sont les
pratiques de la GRH qui sont déterminantes d’'une meilleure performance

organisationnelle ?
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2-Les hypothéses :

I'organisation générale de I'entreprise est une des plus difficiles taches, car mettre en
place I'organisation d’'une entreprise revient pratiquement a diviser le travail dans ses
propres fonctions, taches et éléments, les arranger en corrélation et les attribuer aux
individus avec une claire définition des responsabilités, autorité et devoir en vue

d’atteindre les objectifs que l'organisation s’est fixée.

Or, de nos jours, la réussite d’une entreprise passe aussi par une bonne gestion des
hommes. Dans une structure d'importance moyenne, I'échec d’un seul collaborateur,
I'absence d’'une compétence peuvent conduire I'entreprise toute entiere a la faillite.

Dans ce contexte la GRH devient une action stratégique et vitale pour la pérennité et

la performance de 'entreprise.

Pour mieux cerner notre étude, et comprendre notre problématique, nous avons

construit un certain nombre d’hypothéses sur lesquelles se baser notre étude.

En effet « I'hypothése est un énonceé qui prédit une relation entre deux ou plusieurs

termes, et implique une vérification empirique »*

« Une hypothése est en quelgue sorte une base avancée de ce que I'on cherche a
prouver. C'est la formulation pro forma de conclusions que I'on compte tirer et que
I'on va s'efforcer de justifier et de démontrer méthodiquement et systématiquement.
En bref et d'une facon trés générale, on peut dire qu'une hypothése est une
supposition que I'on fait d'une chose possible ou non et dont on tire une

conséquence ».?
Il s’agit notamment dans cette étude des hypotheses suivantes :

v Le respect de processus de recrutement influe positivement sur la
performance organisationnelle de I'entreprise Cévital.
v' La formation des salariés a des résultats sur le développement des

compétences et sur la performance de I'entreprise.

! Angers Maurice, initiation pratique & la méthodologie des sciences humaines, édition Casbah, Alger,
1997, page 365.

2 Omar, Aktouf, méthodologie des sciences sociales et approche qualitative des organisations, presse
de l'université du Québec 1987

, pages8.
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3-Les raisons et objectifs du choix du théme :

La présente étude a des raisons dans le choix comme elle vise a atteindre des

objectifs qui se résument comme suite :

voir 'impact des pratiques de la gestion des ressources sur la performance de
I'entreprise Cévital.

Le réle que joue la formation dans la gestion de la ressource humaine et le
développement des compétences.

ce travail pourrait servir de référence aux futurs travaux qui s'inscriront dans
la méme logique.

Faire une analyse des différentes pratiques de GRH qui affectent la
performance organisationnelle de I'entreprise.

Permettre au responsables des entreprises d’avoir une parfaite connaissance
des pratiqgues de GRH qui contribuent le mieux a I'amélioration de la
performance de leur entreprise.

Démontrer que la maniére dont la ressource humaine est gérée peut avoir un
impact sur la performance de I'entreprise.

Voir les effets positifs de suivi de processus de recrutement sur la

performance organisationnelle.
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4- Définition des concepts clés :

4-1-Ressource humaine :

Richesse et moyens humains dont une organisation peut disposer pour améliorer
ses résultats, facteur humain de production sur lequel il faut investir au méme titre
gue les machines, potentialité qu’il faut savoir mobiliser et mettre au service de

I'organisation pour lui permettre d’atteindre ses objectifs et améliorer ses résultats.

« Service de I'entreprise dirigé par le directeur des ressources humaines (parfois
par le Directeur Général ou le Directeur Administratif et Financier dans les petites
structures), qui a pour responsabilités la gestion du personnel (paye, déclaration
sociale, effectif, et administration du personnel,...) la formation, les relations sociales
et syndicales, la gestion des carriéres et des compétences, la communication

interne et/ou externe, les systémes d’informations ressources humaines »*.
4-2- gestion des ressources humaines :

« Gérer les ressources humaines désigne une démarche de la gestion appliqué
aux RH dans une organisation. On peut entendre par la GRH I'ensemble des
opérations effectuées par une entreprise dans le but de constituer et de développer
un potentiel humain, c’est-a-dire un capital humain capable de produire, de se
développer et de s’adapter aux changements auxquels I'entreprise est soumise. Ces
changements sont fonction de stratégie technico- économique autonomes ou

imposées par I'environnement. »?

« La GRH peut se définir aussi comme étant un ensemble des politiques et
pratigues mises en ceuvre dans une organisation pour identifier, acqueérir,
intégrer, organiser, développer et mobiliser les compétences individuelles et

collectives nécessaires pour réaliser ses objectifs. »

Cette courte définition souligne six points :
e Les organisations ont besoin de compétences pour fonctionner et réaliser

leurs objectifs.

! _ Collectif EPBI ; Guide pratique pour la gestion des ressources humaines, édition pages bleues,
Alger 2009, page 176.

%_Henri malté De Boislandelle, Dictionnaire de gestion, édition économica , Paris, 1998, page 184.
3. Jean — Marie Peretti ; FAQ ressources humaines, , édition Dunod, Paris, 2006, page 6.
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e Les compétences nécessaires, a la fois individuelles et collectives sont
apportées par des personnes.

e L’identification des besoins en compétences est une étape préalable a toute
action.

e L’identification des compétences actuelles de chaque salarié et les possibilités
de les développer est également essentielle.

e Les compétences disponibles doivent mobilisées en faveur des objectifs de
I'organisation.

e Les domaines de la GRH, de l'identification a la mobilisation des
compétences, sont vastes et nécessitent la mise en ceuvre des compétences

diversifiées.
4-3-La performance:
Le terme performance véhicule des sens différents selon les utilisateurs :

La performance est le résultat de I'action : la mesure de la performance peut étre
entendue comme la mesure exemple post des résultats obtenus, il s’agit en gestion
du sens le plus courant et le plus pertinent. Dans ce méme sens la performance
exprime le degré d’accomplissement des objectifs poursuivis par une organisation, la
performance est évaluée grace a des indicateurs quantitatifs ou qualitatifs, les
indicateurs peuvent exprimer un rapport entre un résultat obtenu et des moyens mis
en ceuvre. (lls mesurent dans ce cas le degré d’efficience). lls peuvent exprimer un
rapport entre un résultat obtenu et un objectif visé. (Ils mesurent dans ce cas un
degré d’efficacité). lls peuvent également étre de simples données en valeur absolue
(il faudra alors établir un comparatif par rapport au passé ou par rapport a des

concurrents).

La performance est succes : elle est alors fonction des représentations de la
réussite qui sont spécifiques aux organisations et aux acteurs (cette acception se
confond avec un jugement de valeur, sa valeur portique est alors discutable). Dans le

méme esprit une contre performance est un résultat médiocre décevant.

11
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La performance est I'action : celle qui méne au succes, elle est entendue ici
comme un processus une mise en acte de compétences qui ne sont que des

potentialités (sens utilisé par certain anglo-saxons).
4-4-La performance organisationnelle :

Dans un contexte organisationnel, la performance se définit comme étant le résultat

obtenu par rapport aux objectifs fixés.

Pour atteindre les objectifs fixés, I'organisation doit faire les bonnes choses

(efficacité), de la bonne facon, au bon moment et au moindre co(t (efficience).

Pour atteindre un haut niveau de performance dans une entreprise, il est nécessaire
d’utiliser les bonnes stratégies, les bons outils de gestion, compter sur les conditions
favorables, utiliser les bonnes compétences, gérer la performance, gérer les risques

et gérer les opportunitées.

Dans le contexte organisationnel, tout ce qui est performant est tout ce qui est
conforme aux objectifs et a la stratégie, et tout ce qui est non performant est tout ce
gui n’est pas conforme aux objectifs et a la stratégie ; de méme tout ce qui est positif
contribue a la performance, tout ce qui est insatisfaisant ne contribue pas a la

performance.

La premiere tache de management est de définir les résultats et la performance
d’'une organisation puis d’organiser les ressources pour les produire, la performance
est I'habileté constante de produire des résultats sur de longues périodes de temps

et dans une variété de domaines.

Organiser exige de faire des choix, et qu’'une organisation ne peut étre efficace que
si elle parvient a rendre compatible la stratégie, la structure, les techniques, les

engagements et les besoins de ses membre et I'environnement.?

!~ Henri Malté de Boislandelle. Op cit.
% Site internet : http:/ site. Google. Com/site/barométre de gestion stratégique/accueil.
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5-Les approches unidimensionnelles et pluridimensionnelles de I'impact de la
GRH :

On distingue les études unidimensionnelles et les études pluridimensionnelles
(Allouche, Charpentier et Guillot-Soulez 2004), les premiéres s'intéressent au lien
entre certaines pratiques de GRH et la performance organisationnelle, qu’elle soit
appréhendée en terme de performance RH (attitudes, comportements,
compétences...). Les études unidimensionnelles analysent les effets de politiques
telles que les politiques de rémunération, les politigues de formation, les politiques
des relations sociales ; les résultats de ces études sont assez mitigée et confirment

gu’il n’ya pas de bonne politique de GRH en soi.

Les études pluridimensionnelles cherchent a appréhender plus globalement
'ensemble des pratiqgues de GRH d’une organisation et a prendre en compte en quoi

elles forment un systeme.
Il ya lieu de distinguer deux démarches dans les études pluridimensionnelles :

La démarches universaliste qui est basée sur I'idée gu'il aurait un ensemble de
pratiqgues RH (les High performance work practices) qui engendraient de hauts

niveaux de performance, quels que soient le contexte organisationnel.*

Ce modele universaliste représente celui sur lequel se sont appuyées jusqu’a
présent la majorité des études empiriques. Le modéle universaliste veut que les
pratiques les plus reconnues de GRH aient un effet positif chaque fois qu’on les
applique. Les auteurs qui s’inscrivent dans cette approche, considérent le recours au
paradigme universaliste comme déterminant dans la recherche des pratiques qui

maximisent I'efficacité de la firme.

La démarche configurationnelle parmi ces principales approches de la gestion
stratégique des ressources humaines (GSRH), I'approche configurationnelle des
ressources humaines (RH) retient l'intérét d'une grande partie de la communauté
scientifique la GRH n'a de réel effet sur l'efficacité de I'organisation que dans la
mesure ou elle parvient a constituer un regroupement cohérent de pratiques

capables de s'harmoniser avec les principales caractéristiques de I'organisation.

eme

! Loic. Cadin,Francis. Guérin .la gestion des ressources humaines ,3°™ édition Dunod, Paris

2010,page31.
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L’approche configurationnelle implique I'idée d'un processus de décision holistique
et incrémental. Les configurations, qui ne sont que des idéaux-types, peuvent étre
vues comme une architecture de liens multiples (non linéaires) et interactifs entre les
éléments de la stratégie et les grappes de pratiques de GRH; une architecture
susceptible d'évoluer au cours du temps (Miller, 1989) pour atteindre un niveau
maximal d'efficacité. La perspective configurationnelle dépasse ainsi le cadre de
I'ajustement vertical introduit par I'approche de contingence, qui fait référence a la
cohérence externe pouvant exister entre un groupe de pratiques de GRH et une
caractéristique organisationnelle (la stratégie d'affaires par exemple), et intégre
parallelement a celui-ci un principe d'ajustement horizontal portant sur la cohérence

interne entre les pratiques de GRH.*

Le fait de regrouper des pratiqgues de GRH en un systéme cohérent remonte aux
années 1960 et plus précisément aux travaux de Woodward (1965) et de Burns et
Stalker (1961) qui ont montré I'importance, pour une organisation, de l'alignement de
la technologie ou de la structure organisationnelle sur des éléments de la GRH. Les
écrits de Lawrence et Lorsch (1967) ont de leur coté montré l'importance de créer
une certaine forme d'arrimage interne entre la structure organisationnelle, les taches,
les processus administratifs et les individus, et ont servi de base a des validations

empiriques intéressantes (Lorsch et Allen, 1973 ; Lorsch et Morse, 1974).

! Site internet
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6- Les études antérieures :
6-1-Impacts des pratiques de gestion des ressources humaines sur la
Performance organisationnelle des entreprises de gestion de projets.

L’objectif de cette recherche est de démontrer les effets positifs que peut
engendrer l'utilisation de certaines pratiques de GRH sur I'efficacité générale des
Entreprises du secteur de la gestion de projets ;Plusieurs théories, issues autant de
la stratégie, de la finance, de I'économie que de la Psychologie, ont contribué a
développer un intérét grandissant a I'égard de la gestion des ressources humaines
en démontrant la contribution de certaines pratiques a l'atteinte de I'efficacité
organisationnelle. En effet, chacune de ces disciplines a fourni des arguments au
développement d’'une perspective universaliste voulant qu’a chaque fois qu’'une
pratiqgue de gestion des ressources humaines est mise en place, elle exerce un
impact positif sur la performance de I'entreprise.*

Hypothese de larecherche :

Le niveau d’'implantation des pratiques de gestion des ressources humaines telles
guelles I'analyse des emplois, la planification des ressources humaines, la
planification des carriéres, la sélection, I'accueil, I'évaluation du rendement, la
rémunération incitative et la formation est positivement reliée a la performance des
entreprises.

Méthodologie :

Cette étude a été réalisée a partir d'un sondage effectué aupres d’entreprises de
gestion de projets, ceuvrant dans le domaine du génie conselil, situées au Québec.
Un questionnaire a été envoyé par la poste a chacune des 60 entreprises inscrites
dans le répertoire de I’Association des Ingénieurs Conseils du Québec (AICQ). De ce
nombre, 48 ont accepté de participer a I'enquéte, et retourné le questionnaire
diment complété, ce qui représente un taux de réponse de 80 %. Durant la phase
préliminaire de I'étude, une série d’entrevues a aussi été menée afin de vérifier la
validité et la pertinence des questions abordées dans le questionnaire ; le
guestionnaire devait étre complété par le responsable du service des ressources
humaines ou encore un cadre hiérarchique de I'entreprise si un tel service n’existait
pas. Les données recueillies ont été utilisées pour mesurer I'intensité des pratiques

de gestion des ressources humaine et la performance organisationnelle des

! Lise Chrétien, Guy Arcand et autres , revue internationale sur le travail et la société, Février 2005,vol
3, numéro 01(sur internet).

15





Cadre méthodologique

entreprises. Ce questionnaire comprend trois principales parties : les caractéristiques
des entreprises, les pratiques de gestion de ressources humaines et les indicateurs
de performance. La premiere partie regroupe des questions d’ordre général dans le
but d’identifier les principales caractéristiques des répondants telles le secteur
d’activité, les services offerts, le nombre de projets réalisés par an et I'emplacement
du siege social. La deuxieme partie du questionnaire vise a mesurer le degré
d’'implantation des pratiques RH dans chacune des entreprises. Les huit catégories
de pratiques RH identifiées par Fabi et Pettersen (1992) dans leur étude sur les
effets de la GRH en contexte de gestion de projets ont été analysées, chacune
évaluée a l'aide d’'une ou plusieurs questions ; Pour chaque question, le répondant
devait identifier le degré d’'implantation de la pratigue RH a I'aide d’'une échelle de
mesure de type Likert, comportant 7 modalités, s’échelonnant de 1 (pratique pas du
tout implantée) a 7 (pratique fortement implantée). Les questions visent a connaitre
'appréciation du répondant a I'égard de I'implantation des huit catégories de
pratiques. La troisieme partie concerne la mesure de la performance des entreprises.
Suivant les travaux menés par Morin, Guindon et Boulianne (1995) sur les
indicateurs de performance, cing variables ont été analysées. Trois de ces variables
servent a mesurer la performance sociale de I'entreprise, a savoir la satisfaction du
personnel, le taux de roulement et 'absentéisme, alors que les deux autres visent a
mesurer la performance économique et financiére a l'aide respectivement des délais
de livraison et du taux de rendement moyen d’un projet. Encore une fois, une échelle
a 7 niveaux variant de faible mesure (1) a trés grande mesure (7) a été employée
(Delery et Doty, 1996 ; Guérin, Wils et Lemire, 1997 ; Huselid, Jackson et Schuler,
1997 ; Rondeau et Wagar, 1997). Par exemple, les personnes interrogées doivent
préciser si «les délais de livraison du projet sont respectés dans une» faible mesure
a une tres grande mesure sur une échelle de 7.ils s’attendent & une relation positive
entre le niveau d’'implantation de la pratique et la performance de I'entreprise, c’est-a-
dire plus une pratigue RH est fortement implantée, plus la performance de
'entreprise devrait étre élevée.

En ce qui concerne la performance sociale, 'observation est I'existence d’ une
relation positive entre le niveau d’implantation des pratiques de gestion des
ressources humaine et la satisfaction du personnel et négative avec le taux de
roulement et I'absentéisme. En effet, si les pratiqgues de gestion des ressources

humaines ont un impact positif sur les conditions de travail, le climat de travail et
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'attachement envers I'organisation, un niveau élevé d’implantation des pratiques de
gestion des ressources humaines devrait améliorer la satisfaction du personnel et
par conséquent réduire le roulement et I'absentéisme.

La performance économique est définie par les délais de livraison, c’est-a-dire le
respect des délais pour éviter les codts de production en sus. Le respect des délais
dépendant de plusieurs services, les entreprises qui investissent plus dans leurs
pratigues RH devraient étre plus performantes que les autres (Huselid, Jackson et
Schuler, 1997). Il devrait donc y avoir une relation positive entre le degré
d’'implantation des pratiques RH et la performance économique des entreprises. Le
taux de rendement d’un projet défini par « le rapport en pourcentage du résultat net
de I'exercice et du montant des capitaux » traduit fidelement la performance
financiére d’'un projet et par conséquent de I'entreprise. On s’attend donc a une
relation positive entre le degré d’implantation des pratiques de gestion des
ressources humaines et la performance financiére de I'entreprise.

Les résultats de I'étude :

Les résultats basés sur le niveau d’implantation des pratiques de gestion des
ressources humaines dans les organisations de gestion de projets nous ont permis
de constater que plusieurs pratiques sont tres fortement implantées dans les
entreprises faisant I'objet de I'étude. Comme I'indique I'analyse descriptive, il s’agit
principalement des pratiques d’analyse des emplois (description de postes,
description des taches et responsabilités, description des habiletés, connaissances
et comportements) et de formation (programmes spécifiques, programmes généraux)
et dans une moindre mesure de la planification des ressources humaines, de la
sélection (recrutement externe, entrevue de sélection), et de I'évaluation du
rendement. A la question de recherche visant a vérifier si le fait d’appliquer certaines
pratiques de gestion des ressources humaines peut influencer la performance des
firmes de gestion de projets, la réponse est par l'affirmative. L’ensemble des résultats
obtenus lors de 'analyse de régression supporte I'hypothese universaliste voulant
gue les pratiques les plus reconnues de gestion des ressources humaines exercent
un effet positif sur la performance des entreprises ; Suite aux analyses, seule
I’évaluation du rendement ne présente pas de résultats significatifs. Chacune des
pratiques étudiées montre dans I'une ou l'autre des analyses, au moins une relation
significative allant dans le sens d’'une amélioration de la performance des entreprises

en gestion de projets ; globalement, les résultats vont dans le méme sens que ceux
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obtenus par d’autres chercheurs quant aux effets positifs que peuvent exercer, sur la
performance d’entreprises les pratiques d’analyse des emplois , d’accueil ,
d’évaluation du rendement , de rémunération incitative , de formation et de
planification de carriéres ; les résultats témoignant d’un impact positif de la
planification de carrieres sur la performance organisationnelle n’ont & notre
connaissance, été obtenus dans aucune autre étude. Noter par ailleurs que la
convergence ou la divergence des résultats doit étre nuancée di au fait que les
variables étudiées ne sont pas mesurées de la méme facon. Cette étude, par
exemple, est la seule & prendre en considération I'étendue des pratiques dans des
entreprises de gestion de projets. Par ailleurs, 'lhomogénéité de la taille des
entreprises, (62,5% des entreprises ont moins de 101 employés), peut expliquer le
peu de significativité des résultats. En effet, dans un méme secteur d’activite, il est
fort probable de trouver une implantation de pratiqgues de GRH a peu pres de méme

niveau dans des entreprises de méme taille.

6-2-Les pratiques de gestion des ressources humaines et la performance
organisationnelle dans le secteur manufacturier québécois

Dans le contexte présent de turbulence de manufacturiére, la performance
organisationnelle est mise au rang des grandes priorités. Cette turbulence
compétitive qui sonne le glas de nombreuses entreprises, jusque la bien implantées
dans leur milieu d’insertion, interpelle grandement les pratiques de ressources
humaines « RH ». La question centrale est devenue la suivante : quelles pratiques
RH sont les plus susceptibles de protéger la pérennité de I'entreprise ?
Méthodologie :

La population est formée de I'ensemble des entreprises manufacturieres
guébécoises de 100 employés et plus, au nombre de 1150. L’échantillon nécessaire,
pour une marge d’erreur égale ou inférieure a 10% fut établi a 85 répondants. Une
enquéte par questionnaires écrits et verbaux ft conduite auprés des directeurs des
ressources humaines ou des directeurs d’usine des manufactures sélectionnées. La
dite enquéte fut complétée en I'année 2007 ; La validité du questionnaire a été
évaluée d’'une double facon. D’une part, sa construction a tenté d’assurer le
maximum de chevauchement entre les variables du modele conceptuel et les
guestions retenues. D’autre part, les coefficients de corrélation « Pearson » ont été

calculés entre chacune des parties et le score global au questionnaire. La régle veut
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gue la validité soit d'autant plus élevée que la corrélation entre ces parties et le total
soit éleve ; Dans le cas sous rubrique, la régle en question a été respectée. Au total,
il est permis de conclure a la validité de I'instrument de mesure, ce qui est dans
I'ordre des choses, les regles d’'usage, nommément en ce qui concerne les pré-tests,
ayant été respectées dans les circonstances.’

L’objectif de I'étude est d’expliquer en quoi les pratiques RH, soient les variables
indépendantes, influencent la performance organisationnelle, laquelle est alors
considérée en tant que variable dépendante. Parmi un ensemble de catégories de
pratiques RH, quatre d’entre elles se sont averées signifiantes. La performance
organisationnelle est évaluée par le cumul de trois indicateurs soit la croissance de la
clientéle, la productivité et I'efficience. Ce dernier indicateur étant peu signifiant dans
le contexte de I'étude, il est exclu de I'analyse subséquente sauf en ce qui a trait a
son rangement, lequel se situe au dernier rang, par ordre d'importance décroissante.
Les trois (3) indicateurs de la performance organisationnelle sont dans I'ordre
décroissant : la croissance de la clientele, la productivité et I'efficience. lls ont été
établis par I'enquéteur et les répondants a partir de données accessibles dans
I'entreprise. La croissance de la clientéle représente un niveau de clients pour le
produit principal de I'entreprise tel gu’identifié pendant les trois (3) années
subséquentes. La productivité est le ratio entre la valeur des biens produits divisé par
la quantité de travail humain requis pour I'obtenir ; par exemple, la valeur de
'ensemble des biens produits est divisée par le nombre d’heures ouvrables
nécessaires afin de générer ladite valeur. Quant a l'efficience, c’est la productivité au
meilleur cout.

Quatre (4) catégories de pratiques RH soutiennent la performance organisationnelle.
Il s’agit, par ordre décroissant : du développement organisationnel, de la
responsabilisation des ressources humaines, de la rémunération et de la dotation
des ressources humaines. Quant aux autres pratiques soient celles qui concernent la
planification des RH, I'organisation du travail ainsi que la qualité ou la santé et la
sécurité du travail, elles s’averent moins stratégiques que les autres pratiques
mentionnées dans I'étude.

* Les pratiques liées au développement organisationnel sont les plus importantes.

Parmi 'ensemble des pratiques RH, elles concernent directement le développement

! Jean-Claude- Bernatchez, revue internationale sur le travail et la société ,2008, vol 06,numéro
01.(sur internet).
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du savoir étre et du savoir-faire de I'employé, ou de sa compétence, en tenant
compte des exigences internes et externes dans lesquelles I'entreprise évolue.
elles présentent le coefficient de corrélation le plus élevé.

* Vient immédiatement a la suite les pratiques liées a la responsabilisation. Leur
caractére transversal pése lourd sur bon nombre de dimensions de la vie au travail
telles que le présentéisme, I'exécution de la tache ou le contréle de qualité.

Ces pratiques contribuent a rendre 'employé autonome face a son travail présent et
futur.

* Les pratiques liées a la rémunération se classent au troisieme rang. La
rémunération, fixe

ou variable, individuelle ou collective, si elle est bien gérée, induit implicitement une
culture de performance.

 Finalement, les pratiques RH liées a la dotation du personnel figurent au quatrieme
rang.

Elles concernent autant les pratiques liées a I'acquisition qu’a I'évaluation des
ressources humaines dans une perspective présente ou future.

Dans le secteur manufacturier québécois, les pratiques RH de développement
organisationnel sont essentiellement réfléchies en recherchant une augmentation de
la productivité du travail.

Elles visent subsidiairement la croissance de la clientele qui bénéficie en quelque
sorte de l'effet secondaire des efforts portés sur 'augmentation de la productivité du
travail. Quant aux pratiques liées a la responsabilisation des ressources humaines,
elles consistent essentiellement a sensibiliser les employés sur I'approche client en
mettant en exergue le concept de « client Roi ».

Par ailleurs, la rémunération produit ses effets uniquement sur la productivité
spécialement
Lorsqu’il s’agit de parts variables collectives issues du travail en équipe. Finalement,
la dotation géneére des effets positifs tant sur la croissance de la clientéle que sur la
productivité. Cela coule de source car la dotation des ressources humaines est issue
directement de la vision du management a I'égard des défis internes et externes de
I'entreprise. Les premiers concernent la productivité et les seconds, la clientéle. Le
développement organisationnel est fortement lié a la responsabilisation et la
planification des ressources humaines et dans une moindre mesure, a la dotation

des ressources humaines. Dans le secteur manufacturier québécois, développer
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'employé consiste d’abord a le responsabiliser suite a une situation antérieure de «
downsizing ». Il faut donc faire mieux ou davantage gu’auparavant avec des moyens
eéquivalents. Le développement organisationnel interpelle a la fois la planification et la
dotation des ressources humaines. En effet, la capacité de déterminer les exigences
de la main-d’ceuvre future par une planification sérieuse des ressources humaines
postule d’agir au niveau de la sélection des effectifs tant a I'externe pour acquérir de
nouvelles compétences qu’a l'interne pour optimiser les compétences en place lors
des mutations de personnel.

Les pratiques liées a la rémunération sont congues dans une perspective de
responsabilisation. En effet, la rémunération est I'un des outils les plus puissants
pour induire une culture d’entreprise.

Le recours aux stratégies de rémunération est aussi essentiel lorsqu’il s'agit de
recruter une main-d’ceuvre compétente apte a donner a I'entreprise un leadership
compétitif au niveau du marché du produit. Quant & la dotation des ressources
humaines, elle répond a la méme visée que la rémunération soit acquérir du
personnel compétent et responsabilisé. Compétence et responsabilisation
deviennent alors deux nécessités conjuguées dans I'entreprise manufacturiere
guébécoise.

Finalement, la planification des ressources humaines permet d’établir de solides
critéeres de sélection du personnel et I'organisation du travail est toujours réfléchie
dans une perspective de pérennité de I'entreprise, d’ou son lien avec la planification
des ressources humaines.

Conclusion :

La réflexion entourant la performance organisationnelle est un passage obligé dans
le contexte actuel de turbulence industriel spécialement dans le secteur
manufacturier. Lier les pratiques RH a cette nouvelle exigence de performance
représente un défi de taille car les pratiques RH peuvent provenir de besoins variés
gui ne sont pas nécessairement liés a la performance de I'entreprise. Pensons
notamment aux modes manageériales d’'un passé récent comme la réingénierie des
processus ou aux exigences légales portant sur le harcelement ou la discrimination.
En clair, le rationnel a la base d’'une pratique RH peut étre socialement nécessaire
sans contribuer pour autant a la performance organisationnelle Cette recherche a
démontré que les pratiques RH pouvaient influencer la performance de I'entreprise.

Cette influence ne va toutefois pas de soi. Elle exige que la performance
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organisationnelle soit d’abord définie, une telle définition variant selon le type
d’entreprises et le secteur industriel. D’autre part, les pratiques RH doivent étre
complémentaires ou unies entre elles. Finalement elles devront, dans leur conception
répondre a un besoin clairement défini par rapport a I'une ou l'autre des exigences
productives de I'entreprise telles que la croissance de la clientéle ou la productivité.
La notion de convergence ou de complémentarité est donc vivement sollicitée dans
la mise en place des pratiques RH. Convergence vers un commun dénominateur
inter-pratiques dans la GRH ; convergence également vers un indicateur signifiant du
projet d’affaires de I'organisation. Dans une certaine mesure, cela remet en cause, la
nécessité du caractére « humanitaire » des pratiques RH. En effet, rien ne sert de
toujours centrer les pratiques RH vers une dimension « humanitaire » si celles-ci
contribuent a une réduction de la productivité qui mettra ultérieurement en danger la
pérennité de I'entreprise. Les pratiques RH doivent donc contribuer a la pérennité de
I'entreprise. Elles doivent aussi faire en sorte que le travail soit le plus humanisé
possible mais pas au détriment de la performance de la firme. Voila un paradoxe
propre a un modele de GRH convergent dans un monde industriel qui ne cesse de
s’interroger face a son destin.

6-3-les pratiques de gestion des ressources humaines et les performances des
entreprises Béninoises :

Hypothese de recherche:

Dans la présente étude, ils ont cherché a vérifier les impacts de certaines
pratiques de GRH sur différents indicateurs d’efficacité, d’efficience et de croissance,
en utilisant la méthode corrélation canonique, notre hypothese de travail est que les
pratiques de gestion des ressources humaines implantées dans les entreprises sont
positivement reliées aux différentes performances des entreprises béninoises
étudiées. Bien que chacune des perspectives universaliste, contingentielle et
configurationnelle, étudiée plus haut, soit défendable d’'un point de vue théorique,
c’est la perspective universaliste qui sera retenue dans la présente étude. Cette
perspective a été validée a travers bon nombre d’études empiriques. Notre
hypothése de travail met en jeux deux types de variables, les pratigues de GRH et

les indicateurs de performances.*

! Emmanuel Hounkou, revue international sur le travail et la société, 2001,vol 09, numéro 01 (sur
internet).
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Méthodologie :

La vérification d’hypothese de recherche passe par une démarche méthodologique
appropriée. Les informations utilisées pour cette étude proviennent d'une double
enquéte (une enquéte pour chaque groupe de variables) sur un échantillon
d’entreprises béninoises obtenu sur la base d’un choix raisonné ou de convenance.
En fait, ils ont opté pour la constitution d’échantillon non probabiliste, & cause de
'opérationnalisation des indicateurs de performance.

Un indicateur de performance n’a de sens que s’il est comparé a une norme ou s'il
est étudié dans le temps. lls ont retenu dans ce travail, une période raisonnable de 5
ans afin de juger de réelles performances. Dans cette logique, une entreprise qui
peut fournir des informations sur les pratiques de GRH qu’elle adopte, mais qui ne
dispose pas d’informations comptables et financieres sur 5 ans pour permettre
d’apprécier quantitativement ces indicateurs de performances, ne sera pas utile pour
cette étude. Il en est de méme d’une entreprise dont les informations comptables
existent, mais qui ne veut pas dévoiler ses pratiques de GRH.

La premiere enquéte multisectorielle a était lancée dans un groupe cible de 100
entreprises.

Cette premiere enquéte est destinée a identifier les pratiques de GRH qui y sont
implantées. Un questionnaire a été confectionné par nos soins, et adressé a chaque
responsable du service des ressources humaines des entreprises concernées. La
premiere partie de ce guestionnaire regroupe des questions d’ordre général dans le
but d’identifier les principales caractéristiques de I'entreprise telles que la raison
sociale, la dénomination de I'entreprise, 'année de création, le secteur d’activités et
le nombre de travailleurs dans I'entreprise. La deuxiéme partie du questionnaire vise
a identifier systématiquement toutes les pratiqgues de gestion des ressources
humaines implantées dans chacune des entreprises. Pour chaque question, le
répondant devait indiquer le degré d’implantation de la pratique de GRH a l'aide
d’'une échelle de mesure de type Liker, comportant 7 modalités, s’échelonnant de 1
(pratique pas du tout implantée) a 7 (pratique fortement implanté).

De ce groupe cible de 100 entreprises, 42 entreprises ont accepté de participer a
'enquéte et retourné le questionnaire diment complété, ce qui représente un taux de
réponse de 42%. Cette enquéte sur ces 9 dimensions de GRH nous a permis de
recenser 23 pratiques de GRH dont 17sont utilisées par plus de la moitié des
entreprises retenues pour I'étude. Durant la phase préliminaire de cette recherche,
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une série d’entrevues a d’abord été menée, afin de vérifier la validité et la pertinence
des questions abordées dans le questionnaire.
Conclusion :

Cette étude avait pour but de vérifier si les pratiques de GRH sont des facteurs
constitutifs de performances des entreprises béninoises. Pour ce faire nous avons
étudié, les effets de 23 pratiqgues de GRH sur 9 indicateurs de performance, nous
avons mis en évidence I'approche pluridimensionnelle de la relation GRH et
performance, a travers lI'application de la méthode de coefficient canonique.
L’hypothése de travail, voulant quelles pratiqgues de gestion des ressources
humaines soient positivement reliées aux différentes performances des entreprises
béninoises s’avere étre supportée par les résultats obtenus. En effet nos résultats
indiquent que parmi les 23 pratiques de départ, il existe 3 combinaisons de pratiques
qui ont des effets positifs sur divers indicateurs de performance. Ces 3 combinaisons
sont issues d’'un ensemble de 11 pratiques. Les pratiques se sont mutuellement
renforcées, pour constituer des combinaisons mieux des blocs constitutifs des
performances étudiées. Il y a donc l'idée d’ajustement interne, lI'idée de
complémentarité, un effet de synergie qui se produit par la mise en ceuvre de
certaines pratiques dans les entreprises béninoises. Soulignons que I'existence de
plusieurs couples, composés chacun de plusieurs pratiques de GRH et de plusieurs
indicateurs, montre qu’il y a une interdépendance entre les pratiques de GRH. La
mise en place d’une pratique doit améliorer la performance des autres.

Cette interdépendance se remarque aussi au niveau des indicateurs. Chaque
combinaison de pratiques de GRH agit sur plusieurs indicateurs de performances.
L'influence de la relation s’observe dans les deux sens. Les pratiques de GRH
influencent les indicateurs de performances étudiés, a leur tour les indicateurs de
performance expliquent dans une moindre proportion, la variabilité de certaines
pratiqgues de GRH.il faut noter que l'influence des pratiques de GRH sur les
indicateurs de performance est beaucoup prononceée.

S’il faut admettre que les pratiques de GRH exercent une influence positive sur les
indicateurs de performance, il est vraisemblable de penser que la recherche de
certaines performances peut aussi influencer I'implantation de certaines pratiques
dans les entreprises. La nature des performances recherchées peut orienter le choix
des pratiques a implanter. La plupart des études empiriques ont occulté ce sens de
la relation GRH et performances de I'entreprise. Il faut admettre qu’une entreprise qui
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réalise de meilleures performances peut davantage faire recours a des pratiques
d’incitation pour maintenir voire accroitre ses niveaux de performance. De méme, les
licenciements, les suppressions d’emplois sont souvent dus a des contre
performances.

Toute recherche comporte ses limites, la présente étude n’échappe pas a cette regle.
Comme limites, ils ont souligné qu’a l'instar des études empiriques traitant ce sujet,
ils ont envoyé un questionnaire au responsable des ressources humaines de chaque
entreprise afin d’'identifier les pratiques de GRH implantées et leur étendue. Le
recours a cet évaluateur unique constitue une limite pour cette recherche. Par
rapport a la méthode de corrélation canonique, il faut souligner que les coefficients
de corrélation canonique ne sont qu’approximatifs en raison du non respect des
conditions d’application. En effet pour les problémes d’inférence statistique relatifs a
la corrélation canonique, on suppose en général que les variables des deux groupes
ont une distribution normale a p+q dimensions et que I'échantillon est aléatoire et
simple. La présence de variables qualitatives rend évidement non veérifiée la
condition de normalité. Cependant du fait de la taille élevée de I'échantillon, les tests
restent valables.

6-4-Pratiques de gestion des ressources humaines et la performance
organisationnelle de Benin télécoms S.A.

Selon Belanger et al (1993), la fonction ressource humaine assure « I'ensemble
des activités d'acquisition, de développement et de rétention (conservation) des
ressources humaines, visant a fournir aux organisations de travail une main-d’ceuvre
productive, stable et satisfaite ». Ce faisant, cette main-d’ceuvre ne peut étre
productive, stable et satisfaite qu'a travers des pratiques de GRH adéquates au cas
d'espece (les salariés de Bénin Télécoms SA). Aussi, faut-il rappeler que la
performance organisationnelle, loin d'étre identique a celles sociale, économique ou
financiére, concerne la maniére dont I'entreprise est organisée pour atteindre ses
objectifs Des lors, la question fondamentale qui se pose est de savoir quelles sont
les pratiques de GRH qui sont déterminantes pour une meilleure performance
organisationnelle de Bénin Télécoms SA ? Cette question de recherche principale

peut étre déclinée en cing (05) questions de recherches spécifiques que sont :

- la formation est-elle déterminante pour ce qui est de la performance

organisationnelle de BT/SA ?
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- le recrutement en tant que pratique RH a-t-il un impact sur la performance
organisationnelle de BT/SA ?
- la gestion des carrieres favorise-t-elle la performance organisationnelle a Bénin

Télécoms SA?

- I'existence d'un systeme d'évaluation a BT/SA patrticipe t-il a la performance
organisationnelle de BT/SA?

- la rémunération incitative peut-elle constituer un élément contributif a la
performance organisationnelle de BT/SA?

L'objectif principal de ce travail est de faire un inventaire des pratiques de GRH afin
de déterminer celles qui concrétement, contribuent a la performance
organisationnelle de BT/SA, et par la suite, proposer des solutions pour agir
positivement sur la performance organisationnelle de BT/SA. De fagon spécifique, il
s'agira a travers des analyses :

- de voir I'impact qu'a la formation sur la performance organisationnelle de BT/SA ;

- d'apprécier les effets du recrutement sur la performance organisationnelle a BT/SA.
- d'avoir un apercu du role de la gestion des carrieres sur la performance
organisationnelle de BT/SA ;

- de savoir si I'évaluation doit étre retenue comme pratiques de GRH pour l'analyse
de la performance organisationnelle de BT/SA

- enfin de mesurer le degré d'influence de la rémunération incitative parmi la grappe
de pratiques retenues pour la mesure de la performance organisationnelle de BT/SA.
Pour ce qui est de l'intérét que revét de cette étude, il faut dire qu'il est a la fois
d'ordre académique et managérial.

- Sur le plan académique, ce travail pourrait servir de référence aux futurs travaux qui
s'inscriront dans la méme logique. Vu que la notion de performance de maniere
générale s'avere indispensable pour la pérennité de toute organisation. Aussi, il
pourrait servir de piste de réflexions pour d'autres recherches s'intéressant aux
facteurs de performance dans les organisations.

Sur le plan managérial, cette étude fait une analyse des différentes pratiques de
GRH qui affectent la performance organisationnelle des entreprises (BT/SA). De
méme, elle permet aux responsables notamment la direction générale, d'avoir une

parfaite connaissance des pratiqgues de GRH qui contribuent le mieux a I'amélioration
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de la performance de leur entreprise.

Méthodologie :

Dans tout travail de recherche, la méthodologie est un outil indispensable
puisqu'elle nous permet d'exposer les différentes étapes suivies pour aboutir aux
résultats escompteés, a cet effet, elle doit suffisamment étre précise pour permettre a

tout chercheur de répliquer la mesure.

Pour ce travail, la méthodologie utilisée est celle quantitative dans la mesure ou la
collecte des données est faite principalement a I'aide d'un questionnaire en raison de
la qualité des informations recherchées. Dans les lignes qui suivent, nous avons
d'abord procédé a l'opérationnalisation des variables, ensuite présenté
I'échantillonnage et enfin la structure du questionnaire

les résultats de I’étude :

Le procédé a la discussion des résultats se fait sous deux angles. Le premier est
relatif a celui des résultats obtenus a travers les analyses des statistiques
descriptives et le second a travers les analyses de la corrélation bivariée.

Les analyses des statistiques descriptives ont permis de savoir que parmi les
pratiques de gestion des ressources humaines dont ils ont voulu mesurer le niveau
d'implantation (le recrutement, la formation ; la gestion des carriéres, I'évaluation et la
rémunération incitative), seulement trois d'entre elles se sont montrées effectivement
existantes a Bénin Télécoms SA, il s'agit de : le recrutement (moyenne = 3,29) ; la
gestion des carriéres (moyenne = 2,29) ; et remunération incitative (moyenne =
2,35).Ces différentes moyennes comprises entre 2 et 3,30 montrent du degré
d'importance de ces pratiques de GRH a Bénin Télécoms SA.

Toutefois, ils pensent que I'évaluation qui a obtenu une moyenne égale a 1,97 peut
étre dans une certaine mesure considérée puisque n'étant pas trés loin de 2 qui est
l'une des bornes de la fourchette. Cette considération tient a la réalité selon laquelle,
toute personne qui ne fait I'objet d'aucune évaluation pour ce qui est de ses résultats,
non seulement ne craint rien, mais aussi n'est pas emmenée a donner le meilleur
d'elle. Or, en donnant le meilleur de soi, on participe a la performance
organisationnelle de I'entreprise.

Du point de vue gestion internationale des ressources humaines, si I'on prend pour
exemple le systeme américain de gestion des ressources humaines ou |'évaluation
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occupe une place de choix, on remarque qu'il est I'un des meilleurs.

En effet, dans un tel systeme, I'évaluation permet d'abord au manager de connaitre
ceux qui participent performance de l'entreprise au sens large étant individus de
savoir s'ils sont toujours partie intégrante de l'organisation ou s'ils y sont éjectés.

De l'autre c6té, il ya la formation (moyenne = 1,52), elle s'est montrée pratiguement
non formalisée bien qu'existante parce que certains enquétés ont estimé que ce sont
les mémes personnes qui vont en formation, il n'est pas procédé a un recensement
des besoins de formations, tout se joue a « la téte du client » autrement dit, tout est
guestion de relations. Donc, pour étre envoyé en formation a BT/SA, pratique
presque indissociable de I'évaluation, il faudrait étre dans les bonnes graces des
dirigeants.

Pour ce qui est des analyses corrélationnelles, il faut dire, que ce sont-elles qui nous
ont été utiles pour la vérification de nos hypothéses. De ces analyses, il est ressorti
gue les pratiques de : le recrutement, la gestion des carriéres et la rémunération
incitative sont celles qui sont positivement et tres significativement liées a la
performance organisationnelle. Ce lien positif et tres significatif se justifie par le degré
de corrélation obtenu par ces pratiques avec la performance organisationnelle. Ces
corrélations sont respectivement de: (r = 0,367; r = 0,419 et r = 0,452, et pour toute,
p < 0,01). Il faut également souligner, que les pratiques de formation et évaluation
ont un lien avec la performance organisationnelle & BT/SA. Bien que ce lien ne soit
pas significatif ou tres significatif, il reste tout de méme positif. Ce qui traduit
respectivement pour ces deux pratiques les valeurs suivantes der: r=0,048 et r =
0,197.

Ainsi, I'approche universaliste qui a été le contexte dans lequel s'est inscrite cette
étude se trouve vérifiée dans la mesure ou au regard de ce que préconise cette
approche « indépendamment du contexte d'affaires, certaines pratiques de GRH
permettent d'améliorer la maniére dont les ressources humaines sont
stratégiqguement gérées au sein des organisations et, par voie de conséquence,
d'accroitre la performance de la firme (Pfeffer, 1994, 1998a, 1998b ; Pfeffer et Viega,
1999 », toutes nos pratiques ont bien un lien avec la performance de |'organisation

qui dans le cas d'espéce est Bénin Téléecoms SA.
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La conclusion :

Comme dans tout travail de recherche est la partie dans laquelle, ils présentent de
maniére sommaire, les différentes étapes parcourues pour aboutir aux résultats
escomptés. Pour ce travail, il est question dans cette partie d'apporter une réponse a
la question fondamentale de recherche et dans le méme temps aux questions
spécifiques de recherche, de voir si objectif principal est atteint et par ricochet ceux
spécifiques et enfin de faire un apercu de la partie vérification des hypothéses.

Ainsi se présente l'ossature de la conclusion. La question fondamentale de ce
travail était de savoir : quelles sont les pratiques de GRH qui sont déterminantes
pour une meilleure performance organisationnelle de BT / SA ?, afin de savoir
lesquelles combiner pour participer positivement a la performance organisationnelle
de BT/SA. Pour y parvenir, ils ont fixé un objectif principal qui est de faire un
inventaire des pratiqgues de GRH afin de déterminer celles qui concretement
contribuent a la performance organisationnelle de BT/SA, et par la suite proposer des
solutions pour agir positivement sur la performance organisationnelle de BT/SA et
par la suite, ils ont émis des hypotheses qu’ils ont vérifiées au moyen d'enquétes.
Les données recueillies relatives a la vérification des hypothéses ont été collectées
aupres d'un échantillon constitué de 93 personnes toute catégorie confondue. Les
analyses de ces données sont essentiellement des analyses de statistiques
descriptives et des analyses de corrélations bivariées. Aprés traitement et analyse de
ces données, ils ont aboutit, pour ce qui est de I'analyse des statistiques descriptives
aux résultats suivants : la formation, I'évaluation et la rémunération incitative ne se
sont pas révélées pertinentes pour ce qui est des pratiqgues déterminantes de la
performance organisationnelle de BT/SA. Par contre, la formation et la gestion des
carrieres se sont révélées pertinentes. Mais aprés une analyse de maniére groupée
de ces pratiques, la rémunération incitative s'est réevélée pertinente. Comme ces
différentes pratiques sont appelées étre mises en ceuvre de maniére groupée, ils ont
convenu finalement que les pratiques de GRH qui sont déterminantes pour une
meilleure performance organisationnelle de BT/SA sont : le recrutement, la gestion
des carrieres et enfin la remunération incitative. Les résultats apres traitement et
I'analyse de ces données, en ce qui concerne les analyses de corrélations bivariées

sont les suivants :
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- I'hypothese n° 1 selon laquelle : la formation a un impact sur la performance
organisationnelle de BT/SA est partiellement vérifiée.

- I'hypothese n° 2 : selon laquelle : plus le recrutement est formalisé, plus il est lié a
la performance organisationnelle de BT/SA est vérifiée.

- I'hypothése n° 3 : selon laquelle : I'existence d'un plan de gestion des carriéres
participe a la performance organisationnelle de BT/SA est vérifiée.

- I'hypothese n° 4 : selon laquelle : I'évaluation du rendement des employés favorise
la performance organisationnelle de BT/SA est partiellement vérifiée.

- I'hypothese n° 5 : selon laquelle : la rémunération incitative contribue a la

performance organisationnelle de BT/SA est vérifiée.

Ainsi, cette étude permettra aux dirigeants de BT/SA de savoir sur lesquelles des
pratiques, il faudra vraiment agir pour impulser sa performance organisationnelle et
dans le méme sens de se donner une image de marque a lI'égard de la concurrence.
Malgré tout, cette étude présente des limites notamment celles relatives a la
population mere qui n'est constituée que du personnel de la Direction Générale et a

la réticence de certaines personnes a répondre aux questionnaires.
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7-méthodes et techniques de larecherche :
Il s’agit dans cette partie de présenter la méthode et les techniques utilisées pour la

réalisation de ce travail de recherche.
7-1-la méthode utilisée :

Apres avoir formulé la problématique et les hypothéses de la recherche, on passe au
choix de la méthode « une fois le probleme est formulé de maniéere précise pour les
données requises, il faut choisir les méthodes qui servirons a recueillir les

informations »*

La validation d’'une recherche scientifique dépend de la méthode utilisée,
FESTUNGER KATE a expliqué que « quelque soit I'objet d’'une recherche la valeur

des résultats dépend de celle des méthodes utilisées en ceuvre.

De ce fait, la méthode qu’on a utilisée dans notre recherche est la méthode
quantitative qui est « un ensemble de procédures pour mesurer les phénoménes »?,
ce choix est déterminé par la nature de notre théme, les objectifs de la recherche et
cela a fin de vérifier les hypothéses émises et d’assurer les relations existantes entre
les différentes variables de I'étude ; Donc la méthode qu’on a suivie consiste a la

meéthode quantitative.
7-2-la technique utilisée :

Toute recherche a caractére scientifique doit comporter 'utilisation des procédeés
opératoires rigoureux susceptibles d’étre appliqués dans la réalité que I'on appel la

technique.
7-2-1 le questionnaire:

Durant notre enquéte nous avons opté pour la technique du questionnaire afin de
collecter les données qui nous serons utiles apres les avoirs classées, analysées et

interprétées pour vérifier les hypothéses construites au départ.

! COOKS.W et autres, les méthodes de recherche en sciences sociales, édition HRWLUTEE,
Québec, 1997, page 103.

“Angers. Maurice. initiation pratique & la méthodologie des sciences humaines, édition Casbah, Alger,
1997, page 60.
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Il s’agit «d’une technique directe d’investigation scientifique utilisée aupres
d’individus, qui permet de les interroger de facon direct et de faire un prélevement
guantitatif en vue de trouver des relation mathématiques et d’établir des

comparaisons chiffrées »*

Ce questionnaire est de type administré c'est-a-dire que lI'enquéteur distribue le
guestionnaire a I'enquété pour répondre librement aux questions, la ou les questions

ouvertes, fermées, et semi ouvertes le constitue.
Le choix de cette technique est justifié par :

-La méthode quantitative est plus adaptée a notre theme de recherche, ce dernier

nécessite un traitement numérique des données.

-La taille de la population d’étude est tres large, et I'impossibilité d’effectuer un

entretien.

Notre questionnaire comporte 33 questions de type fermé, ouverte, et a choix

multiple, et qui sont regroupées selon les axes suivants :

— Données personnelles des enquétés.
— L’obtention de la ressource humaine.
— La conservation de la ressource humaine.
— Le développement des compétences.

— Gestion de la ressource humaine et la performance organisationnelle.
7-2-2I’échantillonnage :

L’étude s’est portée sur toute la population qui constitue I'entreprise Cévital, qui
contient 4424 salariés qui se répartie selon les différentes structures de
'entreprise, comme c’est un large effectif cela a nécessité de prendre un
échantillon de la population mére méme si le souci de cette étude n’est pas la

généralisation des résultats.

Cet échantillon est de type accidentel, « qui est celui des échantillonnages non
probabilistes qui comprend le moins de contraintes dans la sélection des

! Op. Cit, page146
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éléments, ou bien il s’agit d’'un prélévement d’'un échantillon de la population de

recherche a la convenance du chercheurs.t

On a distribué auprés de cet échantillon 100 questionnaires, mais on a peut
récupérer que 60, et cela fait partie des différentes contraintes et obstacles
gu’'on a rencontré, la plus part des salariés n’acceptent pas de répondre aux

guestionnaires, comme d’autres le fond difficilement.

Notons aussi que la plus part des questionnaires ont été distribué auprés des
directions des ressources humaines, direction d’énergie, et la direction de

finance et comptabilité, et cela s’explique par la facilité d’acces a ces dernieres.

! Op Cit ,page, 236.
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I.  Apparition et évolution historique de la gestion des ressources

humaines :

Considéré depuis longtemps comme le «parent pauvre » des organisations, la
Gestion des Ressources Humaines GRH a vu son émergence au début des années
1960, avant de voir le phénomene s’accélere dans les années 1980 pour devenir

aujourd’hui 'une des fonctions stratégiques des entreprises.

D’abord gestion des hommes au travail puis fonction personnelle et ensuite
Gestion des Ressources Humaines GRH et aujourd’hui gestion des compétences. La
GRH a évoluée a travers le temps et elle est devenue vitale pour les organisations

dites performantes dans leur recherche de la compétitivité.*

1- Le contexte historique avant la fonction personnel:

L’histoire du monde de I'entreprise industrielle nous rapporte I'existence de prémices
de pratique de gestion de personnel depuis la période de la révolution industrielle au
19 ®™ sjgcle, cette période fut caractérisé par le développement du capitalisme
industriel et financier, le recours massif a la mécanisation du processus de
production. alors que le premier entreprise étaient plutot petite, de nature artisanal et
dirigée par leurs propriétaires, les entreprises manufacturieres de I'ére de
I'industrialisation sont devenus de plus en plus grandes, profitant des nouvelles
inventions pour bouleverser les modes traditionnelle de production et de travail.
Progressivement ces entreprises commencent a remettre en cause les pratiques
anciennes de direction du travail et d’adopter de nouvelles pratiques de gestion de
’lhomme en tant que facteur de production.

Par ailleurs, avec I'exode rural massif et 'émergence des premiers grandes
ensembles industrielles, dans le second moitie de 19eme siecle, en assiste a
I'apparition de concentrations ouvrieres dans certaines pays occidentaux. Des
problemes sociaux commencent a surgir et a s’aggraver, la nécessité commence a
se faire sentir a la fois d’encadrer une main d’ouvre vivant de situation difficile et en

méme temps d’accorder de I'importance ou bien étre de la classe ouvriere.

! http://blog.wikimemoire.com/2011/03/le passage de -la-fonction -personnel- a la fonction —
GRHY/.consulté le 13/04/2013.
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Pendant cette période la fonction personnelle n’existe pas a proprement parler son
pour autant négliger I'existence d’'un début de pratique de gestion de personnel non
ou peu formaliser. Sur les lieux de travall, les pratiques dominantes en la matiére
consistaient a confier tout le pouvoir au contremaitre, dont la méthode privilégiée de

supervision était le drive systeme.

Méme si c’est pratique en permet I'obtention d’'un rendement élevé pendant de
nombreuse année elles sont aussi étre responsable de la monté incessante de la
frustration parmi les travailleur et de plusieurs affrontements caractérisé par la

violence sur les lieux de travail.

2- La naissance de la fonction de personnel:

Les attitudes autocratiques et insensibles des contremaitres et des responsables
dans la gestion des hommes au travail, le manque d’organisation, de méme que les
actes de plus en plus nombreux de violence sur les lieux de travail vont étre a
I'origine de multiples dysfonctionnements et d’'une baisse significatif de productivité.
Dés le début du 20eme siecle des mouvement de réforme, représenté par le courant
de l'ost, I'école des relations humaines et I'approche de I'économie institutionnel du
travail, vont moderniser I'organisation du travail, formalisé les méthodes de gestion
du personnel, protéger les salaries contre I'arbitraire des contremaitre et I'abus du
pouvoir du gestionnaire ainsi que d’instaurer une sorte d’équilibre entre le pouvoir

patronale et celui des salaries.

On peut affirmer que c’est durant la premiére moitié du 20eme siecle qu'il’ y a eu la
gestation et la naissance de la fonction personnel, les premieres embryons de
service de personnel sont observés dans de grands centres de production, la
fonction de personnel émergera explicitement durant I'entre deux guerres avec les
missions de traiter les problemes sociaux, d’administrer les droits des salaries et de
régler les problémes de rémunération, de sélection, de formation et d’évaluation des
salariés, ainsi que la communication avec les syndicats. De I'aprés guerre jusqu’aux
années 1960, la gestion des hommes s’étoffe et étend sa gamme de compétences a

plusieurs domaines, le psychosociale, les relations collectives etc....

Les directions du personnel prennent de plus en plus d'importance et recouvrent des

appellations diverses, la fonction personnelle est en plein essor, sa gestion est
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désormais entre les mains des gestionnaires de plus en plus spécialistes.
Cependant, les variables humaines s’effacent encore derriere les aspects

techniques, méme si la situation commence a changer.

3- De la fonction personnel a la fonction ressource humaine RH:

Dans les années 1960, la fonction personnel laisse place a la fonction ressource
humaine, ce passage d’une fonction personnel a une fonction ressource humaine
trouve principalement son origine dans la crise économique qui pousse les
entreprises a revoir I'organisation peu productive du travail pour s’adapter a une
economie ouverte et de plus en plus internationale.

La période en question est marquée par I'accélération du progres technique et
I'’émergence de nouvelle technologie d’'une part et le durcissement de la concurrence
d’autre part, I'environnement se modifie considérablement, il en découle de fortes
exigences en terme de personnels qualifiés et adaptés aux évolutions en cours, les
entreprises sont pousseés a la productivité maximale, a satisfaire les exigences

croissantes relatifs a la qualité, au respect des délais et a la réactivité.

Le modele taylorien devient de plus en plus inefficace. Dans ce contexte a apparu
les acteurs de terrains(les managers), on assiste a une meilleure clarification et a un
partage pragmatique des roles de Gestion des Ressources Humaines GRH, les
missions des managers étaient de distribuer le travail, contréler, apprécier, et
motiver, et sanctionner les ouvriers. Ce nouveau systeme de gestion va se
généraliser dans les entreprises, le domaine de compétences reconnu a la fonction
ressource humaine s’est élargi a la prise en considération des problemes nouveaux

auxquels correspond la mise en ceuvre de I'action spécifique.
II. Les pratiques de la GRH :

Les pratiques de la gestion des ressources humaines est un ensemble des activités
volontaires, retenues parmi la gestion des ressources humaines de maniere globale,

visant 'atteinte de résultats concrets.

La mission de la fonction GRH consiste en la mise a la disposition de I'entreprise des
moyens humains nécessaires, sous la double contrainte d’'un fonctionnement

harmonieux et efficace de I'ensemble humain et du respect des désirs de justice, de
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sécurité et de développement personnel de chacun de ses membres. Ainsi la gestion

des ressources humaines a des implications sur la performance des entreprises.

Garand et Fabi (1992) proposent un canevas d’analyse a la fois pratique et simple,
pour analyser les pratiques de la GRH, selon ces auteurs les pratiques RH touchent
différents aspects a savoir :'acquisition, la conservation et le développement des

ressources humaines.

Nous développerons dans ce volet, I'aspect relatif a I'acquisition des ressources
humaines qui est composé de processus de recrutement (recrutement, sélection et
accuell) ; 'aspect touchant a la conservation des ressources humaines qui passe par
la motivation des employés a travers de bonnes pratiques de rémunération, et enfin

I'aspect touchant au développement des ressources, comportant la formation.
1-I'acquisition des ressources humaines :

L’'acquisition des ressources humaines passe par I'analyse des emplois et le

processus de recrutement.
< Le recrutement, la sélection, I'accueil :

« La démarche de recrutement est un élément essentiel de la politique des
ressources humaines de I'entreprise, elle peut en effet dans les directions totalement
contraire I'état du potentiel d’'une unité. C’est a travers le recrutement, par exemple,
gue peut étre rajeunie la population d’'une entreprise ou que le niveau moyen de

compétence peut étre ajusté. » *

« Les DRH se plaignent souvent d’étre confrontées a des difficultés pour trouver et
fidéliser du personnel qualifié. Ces difficultés ne doivent pas occulter le fait qu’'un
recrutement est un acte majeur qui engage I'entreprise pour une longue durée. Les
échecs ont un cout social, économique et humain important, et de lourdes

conséquences & court, moyen et long terme ».?

Pour éviter les erreurs, le recrutement doit s’'inscrire dans une démarche a long

terme réfléchie et construite.

! Bernard Martory et Daniel Crozet, Gestion des ressources humaines, pilotage social et
Egerformance,?eme édition, Dunod , Paris, 2008, page40.
Annick,Cohen ,toute la fonction ressources humaines, édition Dunod, Paris, 2006.
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Une clarification des objectifs de I'entreprise, de ses métiers et de son évolution

future est un préalable indispensable a la définition d’'une politique de recrutement.

Les pratiques de recrutement de I'entreprise doivent se fonder sur un réglage des
entrées et des sorties de main d’ceuvre approprié aux activités et a la logique de
développement de I'entreprise. La politique de recrutement doit s’inscrire dans les
lignes directrices définies par une démarche de gestion des compétences qui permet

d’anticiper les besoins futurs de I'entreprise.
La politique de recrutement integre :

v' Lapolitique générale de I’emploi dans I'entreprise qui définit les emplois
pourvus par mobilité interne, ceux pourvus par recrutement externe, dans
quelles proportions et pour quelles populations.

v' Le processus de recrutement : ses phases, ses acteurs.

v' Les outils d’évaluation des candidats et de leurs compétences: tests
d’aptitudes, tests de personnalité...

v' La déontologie et les principes clés suivis.
La prise en compte du court, moyen et long terme

Il ne faut pas perdre de vue que tout recrutement doit étre décidé en fonction de
besoins a moyen et long termes et pas seulement en fonction de I'urgence. Il est
donc nécessaire de prendre en compte l'intérét de I'entreprise a long terme en se

posant les questions suivantes :

v" Quelles seront les compétences nécessaires a moyen terme pour faire
face aux nouveaux défis qui se poseront a I'entreprise ?

v" Quels comportements collectifs doivent détenir les salariés pour permettre
a I'entreprise d’optimiser ses ressources et de rester pérenne ?

v' Qu’est-ce que I'entreprise pourra proposer au candidat apres plusieurs
années dans I'emploi ?
Pour éviter les échecs, le recrutement ne se limitera pas a la seule et

simple définition de poste et de profil. Il prendra en compte a la fois :
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v Les attentes de I'entreprise, mais aussi la possibilité de répondre
aux aspirations du candidat.

v' La réalité du marché : niveau de rémunération, avantages divers.

v L’environnement dans lequel le candidat devra s'intégrer : la culture
de I'entreprise et ses valeurs, I'organisation du travail et le style de
management.

v Les évolutions futures de I'emploi et de I'environnement : métiers,

compétences transversales et stratégiques.

En effet c'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 l'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 productivité. Cette
situation peut amener I'entreprise a la dérive dans un environnement ou la
concurrence est de mise. Pour étre a I'abri de ce probleme, il faut définir une
stratégie de recrutement passant par la description du poste et profil des candidats.
La description du poste consiste a présenter tous les aspects importants du poste
afin de permettre un bon recrutement. La fiche de description du poste doit
mentionner les éléments suivants : identification de I'emploi, mission de I'emploi,
situation dans la structure, description des activités (informations initiales et

complémentaires, plan de travail et...), marge d'autonomie.

Ainsi la définition du poste a laquelle on aboutit donne une image claire des

principales responsabilités liées au poste.

La définition du profil du candidat permet de décrire le candidat compétent en

regroupant les éléments du profil en caractéristiques :
- Indispensables : qu'il faut obligatoirement pour remplir la mission,
- Essentielles : sont nécessaires pour assurer correctement la fonction

- Souhaitées : désirées mais non nécessaires.
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Une fois ces deux étapes préalables de recrutement réussies, on peut sans trop de
risque d'échec lancer le processus de recrutement par I'appel aux candidatures, a la

sélection, au choix des meilleurs dossiers et finalement a I'accueil. » *

« Le processus de recrutement est un élément clé de la gestion des ressources
humaines ; puisqu’il constitue I'un des principaux leviers de la régulation de la main-
d’ceuvre, alimentant ainsi I'entreprise des compétences nouvelles dont elle a

besoin »2.

Il est indispensable pour la conduite des opérations de sélection de partir de la
définition précise du besoin, celui-ci est lié soit a la vacance d’un emploi, soit a la
création d’'un poste. Dans le premier cas on procédera a une analyse de poste a
partir de I'existant. Si le poste a pourvoir est totalement nouveau, le responsable
hiérarchique et le responsable de recrutement devront procéder a une définition

claire de cette nouvelle fonction a partir des éléments qui ont motivé cette création.

L’objectif de recrutement est d’assurer la meilleure adéquation entre le potentiel
individuel (compétences, aspirations, possibilité d’évolution d’'une personne) et les
exigences d’un poste. En fait deux impératifs mobilisent I'attention des recruteurs,
'adéquation immédiate au poste et la capacité d’adaptation de la personne a

I'évolution du poste et de la structure.

! Messa Dzidula DOH, Les-pratigues-ressources-humaines-performance-pme-togo,
http://www.memoireonline.com/12/08/1742/m_ 2.html. consulté le 21 /04/2013.

eme

2 Jean-Pierre citeau : gestion des ressources humaines principes généraux et cas pratigues ,4
édition Armand Colin 2002, page 83
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1-Définition du besoin

2-Recherche des candidatures

3-Sélection des candidats

4-Concrétisation

- Schéma des étapes du recrutement?

Demande de
recrutement

1

Décision
de recruter

l

Définition du poste

[

Définition du profil

U

Prospection interne

I

Recherche des
candidatures

!

1% tri des
candiglatures

L

Questionnaire

[

Entretiens

[

Tests

ll

Décision

ll

Négociation des
conditions du
contrat et signature

[

Accuell et
intégration

! Jean-Marie-Parretti, Gestion des ressources humaines,15°™ édition ,Vuibert, 2008,page 66.
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2-la conservation des ressources humaines : elle passe par la motivation des
employés a travers les bonnes pratiques de rémunération et de gestion des carrieres
puis I'évaluation de rendement (appréciation du personnel).

« La motivation :

En psychologie, la motivation « est un processus physiologique et psychologique
responsable du déclenchement, de la poursuite et de la cessation d’'un

comportement »*

En d’autre terme « elle est 'ensembles des forces incitant I'individu a s’engager
dans un comportement donné, en entreprise, on s’entend pour dire qu’une
personne motivée persiste a fournir les efforts requis pour effectuer sa tache et
gu’elle adopte des attitudes et des comportements cohérents par rapport aux
objectifs organisationnels qui lui permettent en outre d’atteindre ses objectifs

personnels ».?

L'un des objectifs de gestion des ressources humaines est d'influencer les
subordonnés dans le sens de I'amélioration de leur performance ; il est évident
gue la motivation est capitale pour atteindre cet objectif. Il serait ainsi intéressant

de savoir ce qui motive les gens pour le travail.

Maslow « met I'accent sur 'analyse des besoins de I’'homme pour mieux
comprendre ce gu'’il cherche a travers l'activité professionnelle, il formule I'idée
directrice selon laguelle le comportement humain au travail est d’autant plus
coopératif et productif gu'’il trouve dans I'organisation une occasion de réalisation
de soi et d’épanouissement personnel. Maslow invente le concept de hiérarchie
des besoins, des plus élémentaires au plus complexes, pour définir les origines

de la motivation humaine »°.

Cet auteur a construit une pyramide des besoins ou on a de la base au sommet :
les besoins physiologiques, de sécurité, d’appartenance, de reconnaissance et

d’accomplissement.

! Ledoux Fabrice, le cadre de santé motive ses troupes, mémoire en ligne,http://www.google.com.
2 Dolan Shimon, et autres, psychologie du travail et comportement organisationnel, 2°™ édition,
Gaétan Morin, Québec, 2003,page 461.

% Jean —Michel Plane, Théories des organisations, 2

eme

édition Dunod, Paris 2003, page 38.
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Chacun des cing niveaux comportent un certain nombre d’éléments qui motive

I'nomme au travail® :

-Besoins physiologiques : le premier besoins de 'homme est de se nourrir, ce
niveau est presque toujours dépasse si I'on considére que dans notre société

aujourd’hui, il devient rare que se soit la faim qui pousse au travail.

-Besoin de sécurité : I'individu a besoin d’évoluer dans un environnement sir et

structuré (protection du salaire, de I'emploi, de la retraite).

-Besoin d’appartenance : possibilité d’appartenir a une communaute, d’étre

intégré a un groupe de s’y exprimer, d’émettre et de recevoir.

-Besoin de reconnaissance :ce sont les besoins qui tendent a satisfaire du moi,
besoin d’avoir de l'influence, des responsabilités, besoin d’étre estimé par les

autres mais aussi par soi-méme.

-Besoin d’accomplissement : c’est le besoin d'utiliser et de développer toute ses
capacités de réaliser sa vocation ou l'activité pour laquelle I'individu se sent des

dispositions particulieres.

La pyramide de Maslow :2

Besoin

D’accomplissement

Besoin de reconnaissance

Besoin d’appartenance

Besoin de sécurité

Besoins physiologiques

! pascal Charpentier, Management et gestion des organisations, édition, Armand Colin,Paris 2007,
E)age 28.
Ibid, page 28.
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Selon Maslow et Alderfer, l'individu est motivé par les besoins gu'il cherche a
satisfaire Alderfer distingue les besoins d'existence, les besoins de rapports sociaux
et les besoins de développement personnel. L'analyse de cet auteur enrichit la
pensée de Maslow sur deux points essentiels. D'un coté, Alderfer observe qu'il n'y a
de priorité entre les besoins et que l'individu peut chercher a satisfaire premierement
les besoins de niveau supérieur sans passer obligatoirement par le besoin de base.
De l'autre coté un individu qui ne peut satisfaire ses besoins de développement, sera

frustré et reviendra se focaliser sur les besoins d'existence.

La connaissance de ces mécanismes de fonctionnement de la motivation permet de

prendre des décisions plus efficaces.

Une autre vision de la motivation est révelée par la théorie des attentes. Selon
l'auteur de cette théorie, les individus ont un certain degré de contréle sur ce qui les
stimule, Les individus en prenant la décision d'entrer dans une organisation, ont un
certain nombre d'attentes. Ainsi c'est en fonction de la satisfaction de ces attentes
gu'ils ajustent les efforts a fournir. Un employé qui a des attentes d'équité et de
justice dans la rémunération réduira d'une maniere ou d'une autre ces efforts lorsqu'il

constate que des employés qui font le méme travail sont mieux rémunéres.

En somme, il est indispensable d'identifier des facteurs qui suscitent le maximum

d'effort chez les employés.*
% Larémunération :

Toute entreprise dispose des moyens qui permettent la motivation de ses salariés,
on trouve parmi ces moyens la rémunération, qui est a la fois un codt pour
I'organisation, qui constitue souvent son principal poste de dépenses, et le revenu
des apporteurs de travail. Identifier la rémunération dans I'entreprise comme un
systeme c’est admettre la conjonction d’attribue qui confere a cette activité de la

gestion des ressources humaines une spécificité et une complexité particuliere

l, Messa Dzidula DOH, Les-pratiques-ressources-humaines-performance-pme-Togo,
http://www.memoireonline.com/12/08/1742/m_ 2.html.consulté le 21/04/2013.

45





Cadre théorique

« En effet si on considére la rémunération comme un systeme, c’est par ce qu'il ya
plusieurs éléments qui interviennent dans la détermination d’une politique salariale,
et que toute variation d’'un élément affecte les autres ; c’est aussi par ce que la
rémunération ne se borne pas a sanctionner monétairement un travail. Mais s'intégre
a une fonction globale de rétribution et de régulation des ressources(développer la
performance, éviter les conflits...).c’est enfin parce que la rémunération engage des
processus multiples : évaluation des emplois, classement , négociation salariale,
logistique de la paie qui font que celle- la n’est pas une opération simple mais une

activité complexe ». !

On distingue la rémunération directe de la rémunération indirecte :

La rémunération directe : elle comprend les paiements en especes et en nature,
les sommes gagnées par les salariés et les gains résultant d’autres systémes de
rémunération, comme les régimes d’incitation et d’intéressement. Elle englobe en
outre, la rémunération des heures supplémentaires dépassant le taux de salaire
régulier, tous ces paiements ont généralement un rapport direct avec le travail

accompli.

La rémunération indirecte : elle s’ajoute a la rémunération directe pour les salaires.
Il s’agit d’autres paiements ou prestation dont bénéficient les salariés. Elle porte le
nom d’avantages sociaux ou d’éléments sociaux. Pour 'employeurs les éléments
sociaux sont un ajout au codt de la main d’ceuvre, ce sont des frais incontournables

gui dépassent la rémunération directe des salaires.

Trois éléments sont a considérer dans I'élaboration d'un systéme de rémunération :

Le salaire 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)

eme

! Jean-Pierre Citeau, gestion des ressources humaines principes généraux et cas pratiques, 4
édition Dalloz, Paris 2002, page137, 138.
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Les primes

Elles sont fonction de I'évaluation des prestations de chaque salarié. Elles peuvent
étre calculées de plusieurs manieres selon I'élément pris en considération (temps
productivité, tache, assiduité, ancienneté etc.). On distingue ainsi des primes de
rendement, d'ancienneté, de salissure...ll 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 l'entreprise.

Les avantages sociaux

lls sont généralement fixés par la réglementation sociale de chaque pays. lIs tiennent
compte de I'age, des charges familiales et du secteur d'activité. lls recouvrent entre
autres les versements au titre de la retraite, d'allocation familiale, d'accident de

travail, d'assurance maladie....

Les différents types de rémunération sont la rémunération au temps, au rendement
(aux piéces) et par qualification c'est dire par positionnement dans la grille salariale
de I'entreprise. En définitive, I'objectif recherché par une pratique de rémunération
est de concilier les besoins des salariés et ceux de l'entreprise :

Salariés (besoins de consommation, de sécurité, d'équité) et Employeur(e/se) (souci

de qualité, climat social favorable).
3- Le développement de la ressource humaine :

Parmi les activités principales de la gestion de la ressource humaine est le
développement humain et social de I'entreprise, et cela a travers essentiellement
des efforts réalisés généralement dans I'investissement a I'information, a la

communication, dans I'amélioration des conditions de travail et aussi la formation.

< Laformation

La formation professionnelle continue constitue I'un des leviers stratégiques de la
gestion des ressources humaines, elle est devenue 'une des préoccupations

majeures des responsables des ressources humaines, c’est sans doute parce que
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'on a découvert qu’elle était un extraordinaire levier de développement de
'entreprise et des compétences de tout salarié, elle doit stimuler I'enrichissement des
connaissances et des savoir-faire. La formation se doit donc d’apporter une réponse
pédagogique appropriée aux besoins de développement de I'entreprise et de ses

salariés.

On définira alors la formation professionnelle « comme I'ensemble des dispositifs
(pédagogiques) proposés aux salariés afin de leur permettre de s’adapter aux
changements structurels et aux modification de I'organisation du travail impliqués par
les évolutions technologiques et économiques, et de favoriser leur évolution

professionnelle ».*
Le plan de formation dans I’entreprise

« La définition et la gestion de la formation s’articule autour du plan de formation de
I'entreprise, qui est une expression concréte de la politique de formation d’'une
entreprise, il résume des objectifs et des moyens associés, dans un horizon donné,
propres a assurer la valorisation des compétences et le développement de
I'entreprise.il vise donc a donner au personnel de I'entreprise des savoirs
susceptibles d’accroitre son efficacité ou lui apporter les acquisitions nécessaires a

son accession & de nouvelles fonctions dans I'entreprise. »?

Le plan de formation se présente généralement sous la forme d’'un document écrit

précisant :

e Les objectifs généraux ou stratégiques (améliorer la compétitivité par la
qualité, assurer un changement technologique important, dynamiser la force
de vente ...) et les objectifs spécifiques (informatisation de la gestion des
stocks développement des outils bureautiques...).

e Les catégories, les effectifs, les métiers concernés.

e Les actions programmées, les contenus, les modalités, le calendrier.

e Le budget et les affectations budgétaires.

e Les modalités d’'évaluation

! op Cit, 113.
2 Op Cit,117.
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Le plan de formation s’inscrit dans une culture et dans une dynamique. Son
élaboration et sa réalisation seront minutieuses et assurées, lorsque la structure le
permettra, par un responsable de formation et /ou le directeur des ressources

humaines.

On peut en distinguer trois grandes étapes : identification des besoins, la définition

du plan et son exécution.

L’'identification et analyse des besoins : il faut identifier précisément 'ensemble
des décalages réels ou virtuels qui risquent a terme d’accroitre certains

dysfonctionnement, afin de prendre les mesures qui paraitront appropriés.

Le travail du responsable de la formation consistera a répertorier tous ces besoins,
selon des méthodes différenciées, et devra au préalable assurer la diffusion des

informations et des outils nécessaires a I'expression des besoins.

La définition du plan de formation : les objectifs généraux autour desquels
s’articule le plan de formation étant définis, les priorités a satisfaire arrétées, le
responsable de formation devra les finaliser dans un ensemble d’actions permettant
aux différentes populations concernées d’acquérir les connaissances et les aptitudes

nécessaires a I'évolution de I'entreprise et & leur propre développement.

L’exécution et évaluation du plan de formation : le plan de formation étant
stabilisé, il convient de gérer les différentes actions programmées, d’assurer leur
suivi et de les évaluer, dans cette perspective, le responsable de la formation se
charge tout d’abord de diffuser a 'ensemble du personnel et de la hiérarchie le
contenu du plan de formation en fonction de la programmation des actions, il faudra
prévoir avec I'encadrement concerné, les départs en formation d’un certain nombre
de collaborateurs et les dispositions conséquentes, afin que le fonctionnement de

I'unité de travail ne s’en trouve pas trop perturbé.

!bid, 119, 121.
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lll. Laperformance :
La performance demeure un sujet controverse, chaque individu qui s’y intéresse
'aborde selon 'angle d’attaque qui lui est propre, justifiant ainsi le nombre important
de modéles conceptuels proposés dans la littérature et les nombreuses acceptions
élaborées autour de ce concept.
Le concept de performance est indifféremment assimilé a I'efficacité, la capacité la
compétitivité, I'efficience, au rendement a la productivité. la performance ne se fait
pas systématiquement sur les mémes criteres d'appréciations en petites et

moyennes entreprises qu'en grandes organisations.

Si I'on s'accorde aujourd’hui a reconnaitre que la performance est un construit
(LENZ, 1981), ce consensus « s'effrite » dés qu'il s'agit de choisir les indicateurs
permettant de la mesurer. Il existe, en effet, peu de consensus sur les dimensions de

ce concept.

Ainsi, (MILLER et TOULOUSE 1986) integrent la stratégie, la structure, le style de
décision et la personnalité des dirigeants dans I'évaluation de la performance. lls
définissent ces indicateurs de la maniere suivante : la stratégie correspond aux
différentes manceuvres génériques au sens de Porter (1981) ; la structure plus ou
moins rigide, permet de répondre aux objectifs de I'entreprise ; le style de direction
au sens de (MINTZBERG 1973) et (ANSOFF 1968) ; et les caractéristiques

personnelles des dirigeants telles que son profil psychologique.

Dans le méme ordre d'idées, (VENKATRAMAN et RAMANUJAM 1986) proposent de
représenter la performance en strates (performances financieres, opérationnelles et
organisationnelles) sans préciser a quelles conceptions ou mesures de la
performance ces trois strates renvoient exactement, ni ce qui les relient. lls ne
tiennent pas compte non plus du réle du stade de développement de I'entreprise sur
le choix des mesures de performance. Cependant, on trouve dans cette proposition
I'idée de mesure intermédiaire de performance et de différenciation des mesures

utilisées en fonction des objectifs poursuivis.

(BOULIANE, GUINDON, MORIN 1996), retiennent quatre critéres de mesure de la
performance, organisationnelle. Il s'agit de la pérennité représentée par la qualité du

produit / service, rentabilité financiére et compétitivité ; I'efficience économique
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mesurée par I'économie des ressources et la productivité ; la valeur des ressources
humaines, avec comme indicateur la mobilisation, le développement personnel, le
rendement et le climat social; et enfin la légitimité de I'organisation auprés des
groupes externes qui se matérialise par la satisfaction des bailleurs de fonds, de la

clientéle, des organismes régulateurs et de la communauté.
Aussi, (MARMUSE 1997), distingue quatre dimensions de la performance :

- La performance stratégique : Ici la performance stratégique correspond aux
approches par I'excellence de (Peters et Waterman 1983), ou bien d'intention

stratégique de Hamel et Prahalad (1989).

- La performance concurrentielle : Elle regroupe les contributions de (Hax et
Majlouf 1983) en termes d'analyse des systemes concurrentiels; le modele de (Porter
1981) avec les cing forces concurrentielles; ou encore de (Ansoff 1968) a travers

I'idée d'écart stratégique.

- La performance socio-économique : Elle est surtout basée sur l'idée de
performance organisationnelle (Kalika, 1995), et la notion des colts cachés (Savall,
1997).

- La performance économique et financiere : Généralement évaluée a partir des

documents comptables, elle est percue comme l'aspect quantitatif de la performance.

Enfin, et dans la méme perspective, citons les travaux de (BUGHIN-MAINDIAUX ET
FINET 1999), qui appuient leur réflexion sur un systeme de mesures non financieres.
Ce modele prend en compte quatre dimensions en connexion avec la stratégie : la
dimension clients, la dimension financiére, processus internes, apprentissage et

croissance.

L'ensemble de ces développements témoigne de la réalité polymorphe du concept
de la performance. Toute appréciation ne peut qu'étre contingente. Elle est relative a
I'orientation choisie par le chercheur et a I'angle sur lequel celui-ci décide de

répondre son éclairage.
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IV. L’existence d’une relation entre la GRH et la performance

organisationnelle :

Commencons par définir brievement ce que nous entendons par performance
organisationnelle. Il s’agit d’'un concept multidimensionnel et complexe, ne se
limitant pas aux seuls résultats financiers et dont I'évaluation ne peut se faire que
par la mesure de plusieurs résultats organisationnels, externes et internes. Dans
le cadre de cette recherche, nous nous intéressons a la contribution de la fonction
GRH a 'amélioration de la performance organisationnelle ('entreprise). Cet
objectif renvoie a deux constats:

- la performance est une forme de réussite, de succes de I'entreprise. Il s’agit
donc d’'un résultat positif d’'une action;

- la finalité de notre recherche est d’évaluer les effets des pratiqgues de GRH sur
la performance de I'entreprise, donc de mesurer et non de construire ou de
représenter la performance.

Nous nous situons donc dans une approche positiviste de la performance qui est
un model théorique. Celle-ci est définie comme le résultat positif d'une action.

1-La perspective pluridimensionnelle :

La recherche en gestion sur la relation GRH et performance a fait naitre deux
perspectives que sont la perspective unidimensionnelle et la perspective
pluridimensionnelle. Dans la présente étude, nous optons pour la perspective
pluridimensionnelle. Le choix de cette perspective se justifie par la
convergence de ses résultats. La perspective pluridimensionnelle a connu le
développement de trois différents modéles. Nous ferons un survol rapide sur
ces différents modeles, avant de présenter quelques principaux résultats
empiriques.

2- La nature de larelation :

Selon Le Louarn et Wils (2001) , « les pratiqgues RH, bien gu’elles soient mises
en ceuvre pour réaliser une meilleure performance organisationnelle,
produisent d’abord et surtout des résultats directs sur les RH et, par la suite,
des résultats indirects sur le plan organisationnel, financier... »

Toutefois, il faut noter qu’il existe un consensus sur I'objectif ultime de

pérennité de I'entreprise, les moyens d’y parvenir peuvent étre, quant a eux ;
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tres différents. Ce qui va s’en dire que chaque organisation a ses réalités et
ses objectifs et c’est en fonction de tout ceci qu’elle choisit les pratiques RH
qui pourront «booster » sa performance.

3- Les modéles théoriques :

Il ressort de la littérature a ce jour, trois différents modeles (approches) ont été
développées pour tenter d’expliquer la relation entre les pratiqgues de GRH et
la performance de I'entreprise, que Delery et Doty (1996) ont désignés par les
appellations « universaliste », « contingentiel » et « configurationnel ».
3-1-L’approche ou le modéle universel :

L’optique universaliste regroupe tous les travaux qui s'attachent a repérer et
valider les «meilleures pratiques de GRH ». Ce modele universaliste
représente celui sur lequel se sont appuyées jusqu’a présent la majorité des
études empiriques.

Le modele universaliste veut que les pratiques les plus reconnues de GRH
aient un effet positif chaque fois qu’on les applique . Les auteurs qui
s’inscrivent dans cette approche, considérent le recours au paradigme
universaliste comme déterminant dans la recherche des pratiques qui
maximisent I'efficacité de la firme.

Selon Allani-Soltan et al, (2003) , dans la conception universaliste, la
recherche est de nature hypothético-déductive et consiste, a partir
d’évidences et de constats de procéder par la suite a leur généralisation ou «
universalisation ».

Cependant certains auteurs lui reprochent son caractere quelque peu
simpliste. Becker et Gerhart (1996) , par exemple, affrment qu’il n’y a pas de
recette magique en ce qui concerne les meilleures pratiques a expliquer, si ce
n'est de mettre en place un systeme de GRH congu pour supporter
I'entreprise dans l'atteinte de ses objectifs opérationnels et stratégiques.

Ce model Postule une relation directe entre les différentes pratiques de GRH
(best practices) prises de maniére isolée ou dans un systeme (grappes) — et la
performance organisationnelle. Suppose que, indépendamment du contexte
d’affaires, certaines pratiques de GRH permettent d’améliorer la maniere dont
les ressources humaines sont stratégiguement gérées au sein des
organisations et, par voie de conséquence, d’accroitre la performance de la

firme.
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Barney et Wright (1998) soutiennent que n’importe quelle pratique
individuelle de GRH s’avere facilement imitable et ne peut, de ce fait, fournir
un avantage compétitif que pour un court laps de temps, soit jusqu’a ce qu’un
compétiteur puisse l'imiter.

Donc, cette approche stipule que chaque fois qu’une pratique de gestion des
ressources humaines est mise en place, elle exerce un impact positif sur la
performance de I'entreprise.

3-2- L’approche ou le modele contingentiel :

Ce modeéle propose une nuance a I'approche universaliste, et suggére que les
pratiqgues de GRH, pour étre efficaces, doivent s'aligner avec d’autres facteurs

de contingence de I'organisation et particulierement avec la stratégie.

Cette approche appliquée a la GRH a permis de mettre en exergue
principalement deux formes d’alignement : I'alignement vertical et 'alignement
horizontal.

D’un c6té, l'alignement vertical, par I'entremise de la perspective
comportementale, suggére que chaque stratégie externe (stratégie d’affaires)
requiert des comportements spécifiques et que le role de la GRH est
justement de stimuler ces comportements.

De l'autre cote, I'alignement horizontal appuie I'idée que ce sont les stratégies
internes a I'entreprise qui sont la source d’'un avantage concurrentiel et que la
cohérence entre politiques de rémunération et les systemes RH (organisation
du travail, gestion de la qualité, culture organisationnelle) seraient plus
déterminants que la cohérence entre les pratiqgues de rémunération et les
stratégies d’affaires.

Les études empiriqgues menées sur la base de cette approche cherchent donc
a établir comment les pratiques individuelles de GRH pourront interagir avec
la stratégie d’entreprise pour permettre d’améliorer la performance.

Ainsi que, I'impact des pratiques de GRH sur la performance de I'entreprise
dépend de leur cohérence avec la stratégie globale de I'entreprise : plus le
degré de cohérence entre la stratégie globale de I'entreprise et sa politique de
GRH est important et plus l'influence de la GRH sur la performance

organisationnelle est forte.
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Ainsi, Wright et al. (1995) affirment que les entreprises affichent de bonnes
performances lorsqu’elles possedent des compétences humaines compatibles
avec sa stratégie. La relation peut étre également envisagée dans le sens
inverse: les entreprises affichent de bonnes performances lorsqu’elles
développent des stratégies cohérentes avec les compétences de leur
personnel.

Comme critiqgue a ces deux modeles, certains auteurs Becker, Huselid,
Pickus et Spratt , soulignent que les systémes de GRH doivent étre
intimement liés a la nature et a la spécificité de chaque entreprise. En ce sens,
il peut s’avérer trés difficile, voire méme utopique, de vouloir circonscrire des
ensembles ou configurations génériques pouvant convenir a tel ou tel type de
stratégie. Purcell (1999) suggere d’ailleurs qu’on délaisse les approches de
contingence et de configuration pour développer plutét une approche qui
s'intéresserait uniquement a la variable « ajustement au changement», les
pratigues de GRH constituant alors autant de moyens susceptibles de faciliter
un tel processus d’ajustement.

3-3-L’'approche ou le modéle configurationnel :

Parmi ces principales approches de la gestion stratégique des ressources
humaines (GSRH), en trouve aussi la théorie ou I'approche configurationnelle
des RH, retient I'intérét d’'une grande partie de la communauté scientifique, la
GRH n’a de réel effet sur 'efficacité de I'organisation que dans la mesure ou
elle parvient a constituer un regroupement cohérent de pratiques capables de
s’harmoniser avec les principales caractéristiques de I'organisation.

Ce modele s’attache a mettre en valeur des ensembles de pratiques plutét
gue des pratiques individuelles. Suivant cette approche, les pratiques de GRH
auraient un effet synergique entre elles. Cet effet de synergie entre les
pratiques, ajouté a leur interaction avec la stratégie, conduirait a une meilleure
performance de I'entreprise.

Il résulte de cette conception que les causalités mises en évidence dans une
configuration peuvent ne pas émerger dans d’autres configurations, ou
produire un effet inverse dans une autre Meyer et al (1993).

Dans le cadre de cette étude, nous nous en tiendrons a la premiére approche

: 'approche « universaliste » qui postule I'existence d’un lien inéluctable
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(obligatoire) entre la maniére dont les RH sont gérées et la performance

organisationnelle.
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I. Présentation de I'organisme d’accueil :
1- Historique :

CEVITAL est parmi les entreprises algériennes qui ont vu le jour dés I'entrée de
notre pays en économie de marché, elle a été crée par des fonds privés en 1998.Son
complexe de production se situe dans le port de Bejaia et s’étend sur une superficie
de 45000 m>.

CEVITAL contribue largement au développement de I'industrie agroalimentaire
nationale, elle vise a satisfaire le marché national et exporter le surplus, en offrant
une large gamme de produits de qualité.

En effet, les besoins du marché national sont estimés a 1200 T/j d’huile, soit
I'équivalent de 12 litres par personne et par an. Les capacités actuelles de CEVITAL
sont de 1800T/j, soit un excedent commercial de 600T/j.

Les nouvelles données économiques nationales dans le marché de
'agroalimentaire, font que les meilleurs sont ceux qui maitrisent d’une fagon efficace
et optimale les codts, les charges et ceux qui offrent le meilleur rapport qualité/prix.
Ceci est nécessaire pour s'imposer sur le marché que CEVITAL négocie avec les
grandes sociétés commerciales internationales, ses produits se vendent dans

différentes villes africaines telles que le Lagos, Niamey, Bamako, Tunis, Tripoli...

2- Situation géographique :

Le complexe CEVITAL est implanté au nouveau quai du port de Bejaia, a 3km
Sud-ouest de la ville, a proximité de la RN 26. Cette situation géographique de
I'entreprise lui profite bien étant donné qu’elle lui confere 'avantage de la proximité
économique. En effet, elle se situe trés proche du port et de I'aéroport de Bejaia.

3- Activités et missions :

3-1- Activités de CEVITAL :

Lancé en Mai 1998, le complexe CEVITAL a débuté son activité par le
conditionnement de 'huile en Décembre 1998.

En Février 1999, les travaux de génie civil de la raffinerie ont débutés, cette
derniére est devenue fonctionnelle en Aolt 1999.

L’ensemble des activités de CEVITAL est concentré sur la production et la
commercialisation des huiles végétales, de margarine et de sucre. Elles se
présentent comme sulit :
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Raffinage des huiles (1800 tonnes/jour).

Conditionnement d’huiles finies (1400 tonnes/heure).

Production de margarine (600 tonnes/jour).

Fabrication d’'emballage PET (Poly Ethylene Téréphtalate) (9600

DN N NN

unités/heure).

<

Raffinage du sucre roux (4600 tonnes/jour).

<

Stockage céréales (120 000 tonnes).

v" Minoterie et savonnerie en cours d’étude.

3-2- Missions et objectifs :
L’entreprise a pour mission principale de développer la production et d’assurer
la qualité et le conditionnement des huiles, des margarines et du sucre a des prix

nettement plus compétitifs, et cela dans le but de satisfaire le client et de le fidéliser.

Les objectifs visés par CEVITAL peuvent se présenter comme suit :

= |’extension de ses produits sur tout le territoire national.

= L’implantation de graines oléagineuses pour I'extraction directe des huiles
brutes.

» L’optimisation de ses offres d’emploi sur le marché du travail.

= L’encouragement des agriculteurs par des aides financiéres pour la
production locale de graines oléagineuses.

= La modernisation de ses installations en terme de machine et de technique
pour augmenter le volume de sa production.

= Positionner ses produits sur le marché international par leurs exportations.
4-les unités de production :
Le complexe Cevital est composé de plusieurs unités de production Agro-

alimentaire :

1- Raffinerie d’huile :

Elle a été mise en chantier en mai 1998, I'adaptation d’une technologie de derniere
génération lui a permis de rentrer en production en un temps record soit aout 1999.

Elle est considérée parmi les plus modernes au monde.
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Actuellement sa capacité de production est de 1800 tonnes par jour. Cette
raffinerie est congue pour traiter toutes les qualités d’huile comestible tel que : le
colza, le tournesol, le soja, le palme...etc.

2- Margarinerie :

Mise en chantier en mars 2000, puis rentrée en production en juillet 2001. Cette
margarinerie construite par le groupe Ilui-méme représente une offensive
considérable sur le marché a grand publique. Sa capacité de production est de
100T/J pour chagque chaine de production qui sont au nombre de six.

3- Raffinerie de sucre :

Elle est mise en chantier en octobre 2000, devenue fonctionnelle en octobre
2002. Elle est dotée d'un équipement industriel trées modernisé qui répond aux
besoins du marché, sa capacité de production actuelle est de 1600T/J dépassant
ainsi les 500000T/an. Cette derniére couvrira les besoins nationaux en sucre blanc.

Une nouvelle raffinerie de sucre d’'une capacité de 3000T/J est actuellement mise
en service en période de démarrage et d’essais.

4- Stockage de la matiere premiéere :

Les silos de stockage sont opérationnels depuis juin 2003, ce sont de
gigantesques récipients cylindriques construits en béton, destinés au stockage des
céréales et des graines oléagineuses. Au nombre de 24, la capacité de stockage de
chaque cellule est de 5000 tonnes, ce qui offre une capacité de 120000 tonnes (la
plus grande capacité de stockage en Afrique)

5- Energie et utilités :

L'unité d’énergie et utilités sert essentiellement a produire de [I'électricité a
laide d'un systéme d'installation qui se compose d'une chaudiére dont le
rble de produire de la vapeur séche qui va se transformer en électricité en

fonction d’autre éléments principalement I'alternateur.

5-Les différents produits du groupe CEVITAL

L’ensemble des activités de Cevital est concentré sur la production des huiles

végétales de margarine et de sucre et se présente comme sulit :
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- Raffinage de I'huile « 1800T/j pouvant passer apres extension a 1800T/j »

- Production de margarine « 600T/j ».

- Fabrication d’emballage en PET « 9600 unités /h ».

- Raffinerie de sucre « 1600 T/j ».

- Stockage céréales « en cours de réalisation », « capacité totale de stockage

120 000 T qui fait de Cévital un leader Africaine ».

- Minoterie « en cours d’étude ».

- Hydrogénation de I'huile.

- Electrolyseur.

- Energie et utilité.

Les produits de Cevital disponible sur le marché sont :

- Huile:

Fleurial : 100% tournesol commercialisé depuis aolt 1999.
Soya : 100% soya commercialisé depuis décembre 1999.
Canola : 100% colza commercialisé depuis septembre 1999
Olivia: hailer d’Alene refines.

Fridor: huile végétal 100% équilibrée

- Margarine :

Fleurial
Matina.
La Parisienne

Schourteningue

- Sucre:

Blond cristallin et liquide
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6-Effectif de Cevita janvier 2013:

Effectif par catégorie socioprofessionnelle

Ouvrier employé (exécution) : OE 1902
Technicien maitrise : TM 1446
Encadrement premiére ligne : EPL 842
Manager intermédiaire : Ml 196
Manager confirmé : MC 31

Manager dirigeant : MD
Manger exécutif : ME
Total : 4424

Effectif de la Direction des Ressources Humaines janvier 2013:

Effectif par catégorie socioprofessionnelle

Ouvrier employé (exécution) : OE 89
Technicien maitrise : TM 30
Encadrement premiére ligne : EPL 23
Manager intermédiaire : Ml 10

Manager confirmé : MC

Manager dirigeant : MD

Manger exécutif : ME

Total 156
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7-Organigramme du complexe Cévital :
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II.  Administration du personnel a I’entreprise Cévital :

La direction des ressources humaines définit et propose a la direction générale les

principes de gestion ressources humaines en support avec les objectifs du business

et en ligne avec la politique RH groupe :

. Les

Assure un support administratif de qualité a 'ensemble du personnel de
Cévital Food.

Pilote les activités sociales.

Assiste la direction générale ainsi que tous les managers sur tous les
aspects de gestion ressources humaines, établit et maitrise les
procédures.

Chargé de la gestion des carrieres, identifie les besoins en mobilité
Gestion de la performance et des rémunérations.

Assiste la direction générale et les managers dans les actions
disciplinaires.

Participe avec la direction générale a I'élaboration de la politique da
communication afin de développer l'adhésion du personnel aux
objectifs fixés par I'organisation

Assure le recrutement.

Formation du personnel

pratiques de GRH a I’entreprise Cévital :

1-Le recrutement du personnel :

Selon le réglement intérieur et les prescrits du manuel opérationnel de la SPA

Cévital,

1l-a-con

le recrutement du personnel suit les procédures suivantes :

ditions et procédures de recrutement du personnel :

Tout postulant a un poste ou a une formation au sein du complexe Cévital devra

impérativement satisfaire les conditions suivantes :

Etre &gé de 16 ans au minimum.
Justifier de sa position vis avis du service national.
Satisfaire a la procédure et aux conditions de selection en vigueur au

complexe.
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Et tout recrutement ne devra s’opérer que si le poste de travail pour lequel le
candidat postule est vacant et figure sur I'organigramme approuveé par le complexe et
par le Président Directeur Général.
Le dossier de recrutement devra comporter les pieces suivantes :

e Une demande manuscrite.

e Un extrait d'acte de naissance.

e Une fiche familiale ou individuelle (selon la situation familiale).

e Copies certifiées conformes des diplébmes ou cetificats attestant du niveau

requis pour le poste prévu.

e Trois photos d’identité.

e Certificat (s) de travail.

e Piece justifiant la position vis-a-vis du service national.

e Justification d’'un compte bancaire ou postale.

e Certificats médicaux attestant du bon état de santé du postulant.

1-b-période d’essai et confirmation :
Le recrutement ne sera effectif qu'aprés que le candidat ait satisfait aux testes
techniques ou professionnels et soit reconnu apte au travail ou a la formation par un
médecin assermente.
Et la formulation de la décision de recrutement se fait par I'établissement d’'un contrat
de travail qui précisera les conditions de la relation de travail, ainsi que la
confirmation de I'agent ne sera effective qu’apres gu'il ait satisfait a la période d’essai
réglementaire.
Avant 'expiration des délais réglementaire de la période d’essai, chacune des deux
parties se réserve la possibilité de résilier le contrat sans indemnités ni préavis.
A lissue de la période d’essai et si les résultats sont satisfaisants,l'agent est confirmé
dans ses fonctions et recoit a cet effet une notification de confirmation qui stipulera :

e Le poste de travail dans lequel est confirmé 'agent.

e Le grade et la qualification du poste occupé.

e Le salaire de base, les primes et indemnités afférentes.

e |’affectation.

e La date d'effet.
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En cas d’essai non concluant, la résiliation doit étre prononcée par I'administration
dans les limites de la période d’essai sous peine de nullité.

A Cévital tout travailleur recruté doit a tout moment déclarer au service du personnel
les modifications qui surviendraient ultérieurement dans son adresse, sa situation ou
sa formation.

A cet effet, 'agent devra rejoindre immédiatement son nouveau lieu de travail sous

peine de sanction disciplinaire.

2-la formation :

Les procédures de recrutement évaluent les compétences du collaborateur pour
gu'on puisse s’assurer d’avoir un personnel adéquat et qualifié, mais aussi la
formation ou le coaching sert a améliorer les compétences de I'employé, il est une
récompense car il est souvent motivant d’effectuer un travail que I'on sait bien faire.
Dans le méme ordre d’idée, Cévital organise beaucoup de formation pour solidifier
les connaissances de ses employés.

Et durant notre période de stage, on constater que la formation est un véritable
investissement qui permet a Cévital d’accroitre la compétence et la productivité de
leur main-d’ceuvre, tout en augmentant la qualité de leurs produits et services. Elle
est une activité a valeur ajoutée qui favorise I'adaptation et la flexibilité des individus
face aux défis relever.

Selon le reglement intérieur et les prescrits du manuel opérationnel de la SPA
Cévital, la formation du personnel suit les procédures suivantes :

Tout salarié qui est inscrit a un cycle de formation, de perfectionnement, de
recyclage refuse de se soumettre, s'expose aux sanctions prévues par le présent
reglement intérieur.

Ainsi que l'entreprise peut exiger aux travailleurs dont les qualifications ou les
compétences les permettent de contribuer activement aux actions de formation et de
perfectionnement qu’elle organise.

3-la politique de la rémunération :

La rémunération est 'un des moyens que I'entreprise Cévital possede pour retenir
ses meilleurs éléments et attirer de nouveaux candidats a joindre ses effectifs, pour
ces décideurs, avoir un systeme de gestion de la rémunération efficaces est donc

d’'une grande importance surtout si 'on considere que la main d’ceuvre est trés
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mobile et que les colts qui y est associé représente habituellement le compte

budgétaire le plus important .
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Analyse et interprétation des résultats

I.  Vérification des hypotheses de larecherche :
1-données personnelles :

TableauOl : la répartition de la population d’enquéte selon le sexe.

Sexe F %
Masculin 37 61,66%
Féminin 23 38,33%

Total 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on remarque que la majorité de notre
échantillon sont des hommes avec un pourcentage de 61,66%, par contre 38,33%
de notre échantillon de I'étude sont des femmes.

Donc I'échantillon de notre enquéte est constitué majoritairement des hommes, mais
aussi il faut mentionner que la femme Algérienne commence a affronter le monde du
travail et cela se justifie par le pourcentage élevé.

En effet, les résultats de ce tableau peuvent étre expliqués par la nature de notre

échantillon accidentel qui vise a interroger les gents d’une maniéere accidentelle.
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Tableau02 : la répartition de la population de I’enquéte selon I'age.

Age F %

22- 30 11 18,33%

31- 39 37 61,66%

40- 48 05 08,33%

49- 57 01 01,66%
Sans réponses 06 10%
Total 60 100%

Source : enquéte 2013.
D’aprés les données de tableau ci-dessus, on remarque que la majorité des
enquétés sont de la tranche d’age [31- 39 ans] avec un pourcentage de 61,66%
tandis que, 18,33% des enquétés sont de la tranche d’age [22- 30 ans] aussi 8,33%
sont de la tranche d’age [40- 48 ans], 1,66% sont de la tronche d’age [49- 57 ans]
10% de nos enquétés n’ont pas répondu sur la question.
On déduit que I'entreprise Cévital préfere de renforcer son personnel avec des
salariés jeunes qui possedent I'esprit d'innovation et de compétitivité et qui ont des
connaissances et des compétences dans le domaine, cela a pour but d’adopter et
d’adapter des nouvelles formes et méthodes et stratégie pour enrichir son potentiel et

pour qu’elle maintienne sa survie dans le climat de la concurrence.
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TableauO3 : la répartition de la population de I’enquéte selon la situation
matrimoniale.

Situation matrimonial Fréquence Pourcentage
Marié 33 55%
Célibataire 27 45%
Divorce 00 00%
Veuf (ve) 00 00%
Total 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on trouve un pourcentage de 55% des enquétés
sont mariés, par contre 45% sont gents célibataires. Deux pourcentages nuls par
rapport aux divorcés et aux veufs (00%).

Donc notre échantillon est constitué seulement des gents mariés et célibataires.

En effet, on déduit d’aprés ces résultats que I'entreprise Cévital offre a ses salariés
la stabilité de I'emploi.
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Tableau04 : la répartition de la population d’enquéte selon le statut

professionnel.

Statut professionnel Fréguence Pourcentage
Cadres 29 48,33%
Maitrise 25 41,66%

Exécution 06 10%
Total 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données du tableau ci-dessus, on remarque un pourcentage élevé
pour les cadres 48,33%, puis 41,66% des maitrises, et 10% des exécutants, donc
notre échantillon est constitué majoritairement des cadres et les maitrises, et cela se
justifié par I'acces difficile pour interroger les gents qui travaillent dans I'exécution et
I'accés facile a 'administration, ainsi que la nature des questions posées qui

nécessite un certain niveau pour répondre.
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TableauO5 : la répartition de la population d’enquéte, selon I'ancienneté

professionnelle.

Ancienneté Fréquence %
professionnelle
lans——— > 6ans 41 68,33%
7ans— > 12ans 12 20%
13ans et plus 02 3,33%
Sans réponse 05 8,33%
Total 60 100%

Source : enquéte 2013.
Le tableau ci-dessus indique que la majorité de la population d’enquéte avait
I'expérience professionnelle entre 0lans et 06ans avec un pourcentage de 68,33%
et 20% de I'échantillon a I'expérience entre 07ans —» 12ans ; 8,33% de notre
échantillon n’ont pas donné le nombre d’année d’expérience qu’ils avaient, et 3,33%
de notre échantillon avait plus de 13ans d’expérience.
D’aprés ce tableau et les résultats de cette enquéte, on constate que la majorité des
enquétes sont nouvellement recrutés, et cela se justifie aussi par la nature des

contrats qui sont majoritairement a durée déterminée.
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TableauO6 : le rapport entre le statut professionnel, et I'ancienneté
professionnelle.

rofessionnelle lans— 7ans — 13ans et Sans Total
6ans 12 ans plus réponse
professionnel
F % F % F % F| % F %
Cadre 68,96% | 04| 16% 17,24 | 0| 00% |29 |100%
20 05 | %
100%
Maitrise 16 64% | 05 20% | O | 00% 04| 16% |25
100%
Exécution 04 | 66,66% 33,33 | 0| 00% | O | 00% 6
02 %
100%
Total 40 |66,66% | 11|18,33 5| 8,33 6,66 | 60
% % 41 %

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données du tableau ci-dessus, en observe un pourcentage de 66,66% de
I'échantillon de I'étude qui a I'expérience professionnelle de lans—6ans, suivi de
18,33% qui ont I'expérience de 7ans—12ans, enfin vient 8,33% de I'échantillon qui
ont 13ans et plus d’expérience.

Parmi ceux qui ont de 1ans a 6ans d’expérience, figure en premiere position les
cadres avec un taux de 68,96%, suivi par les exécutants avec un taux de 66,66%, et
enfin les agents de maitrise avec un taux de 64%.

Parmi ceux qui ont I'expérience de 7ans a 12ans, figure en premiere position, les
exécutants avec un taux de 33,33%, suivi par les agents de maitrise avec un taux de
20%, et enfin en derniere position les cadres avec un taux de 16%.

Parmi ceux qui ont I'expérience de 13ans et plus, figure en premiére position, les
cadres avec un taux de 17,24%, suivi par les agents maitrise et exécutants avec un
taux de 00%.

En effet, a I'entreprise Cévital, les salariés n’ont pas un grand nombre d’années
d’expérience, sauf la catégorie des cadres qui ont en quelgue sorte une stabilité de
I'emploi, et cela peut étre di a la stratégie de I'entreprise qui vise le maintien et la

conservation de ses cadres, par contre les exécutants n'ont pas d’expérience, cela
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veut dire que cette catégorie n’a pas une stabilité de 'emploi, et cela di peut étre
aux conditions du travail dans laquelle ils travaillent.

2-vérification de premiéere hypothése :

TableauOQ7 : la distribution de I’échantillon selon le type de recrutement

favorisé par I'entreprise Cévital.

Type de recrutement F %
Interne 49 74,24%
Externe 17 25,75%
Totale 66 * 110% *

Source : enquéte 2013.

* |Is ont coché plus d’'une réponse.

D’aprés les données de tableau ci-dessus, en trouve que le type de recrutement que
I'entreprise Cévital favorise est la prospection interne avec un pourcentage de
74,24% par contre 25.75% qui ont dis que I'entreprise Cévital favorise le recrutement
externe, du premier pourcentage 74,24% on constate que I'entreprise Cévital avait
une stratégie de recrutement rationnelle qui se base sur I'utilisation des compétences
interne dans le cadre de la promotion et la mobilité interne, mais aussi parce que les
salariés connaissent la stratégie et la culture de I'entreprise ce qui va faciliter leur
intégration et adaptation au nouveau poste et par conséquence le salarié va étre

motivé dans son travaille et performant pour I'entreprise.
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TableauO8 : le rapport entre le statut professionnel et le type de recrutement

favorisé par I'entreprise Cévital.

Type de
recrutement
Interne Externe Total
Statut
professionnel
F % F % F %
Cadre 29,41% 34 100%

24 70,58% 10

Maitrise 21 77,77% 6 22,22% 27 100%
Exécution 5 83,33% 1 16,66% 6 100%
Total 50 74,62% 17 25,37% 67* 100%

Source : enquéte 2013.

*les enquétés ont coché plusieurs réponses.

D’aprés les données de ce tableau, on constate que 74,62% de la population
d’étude, confirme que le type de recrutement favorisé par I'entreprise Cévital est le
recrutement interne, par contre 25,37%, confirme que I'entreprise Cévital favorise le
recrutement externe.

Parmi ceux qui ont affirmé que le type de recrutement a Cévital est interne, figure en
premiere position les exécutants avec un taux de 83,33%, suivi par les agents de
maitrise avec un taux de 77,77%, enfin les cadres avec un taux de 70,58%.

Parmi ceux qui affirment que le recrutement a Cévital est de type externe, figure en
premiere position les cadres avec un taux de 29,41%, suivi par les agents de maitrise
avec un taux de 22,22%, et enfin les exécutants avec un taux de 16,66%.

En effet, le type de recrutement a I'entreprise Cévital est majoritairement interne, le
recours au recrutement externe s’effectue lorsque le profil recherché n’existe pas a

I'intérieur.
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TableauQ9 : le rapport entre le type de recrutement et I'ancienneté

professionnelle.

Type de
ancie recrutem interne externe Total
professionnelle
F % F % F %
lans —6ans
32 74,41% 11 25,58% 43 100%
7ans-12ans 11 78,57% 3 21,42% 14 100%
13ans et plus 1 33,33% 2 66,66% 3 100%
Total 44 73,33% 16 26,66% 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, en remarque un pourcentage de 73,33% de la
population d’enquéte affirme que le recrutement a I'entreprise Cévital est interne, par
contre un pourcentage de 26,66% de notre échantillon affirme que le recrutement a
Cévital est externe.

Parmi ceux qui affirment que le recrutement est de type interne, figure en premiére
position les enquétés qui ont I'expérience professionnelle de 7ans —12ans, avec un
taux de 78,57%, suivi par les enquétés qui ont de lans—6ans d’expérience, avec un
taux de 74,41%, ensuite les enquétés qui ont 13ans et plus d’expérience avec un
taux de 33,33%.
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TableaulO : la correspondance du profil au poste occupé selon le statut

professionnel.

Correspondance
du profil au
poste Oui Non Sans réponse Total
Statut

professionnel

F % F % F % F %
Cadre
22 |75,86% | 06 |20,69% |01 3,44% | 29 100%
Maitrises 23 92% 02 8% 00 00% |25 100%
Exécution 01 16,66% | 04 | 66,66% | 01 16,66% | 06 100%
Total 46 76,66% | 12 20% |02 3,33% | 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on observe un pourcentage de 76,66% de
I'échantillon de I'étude qui a affirmé que le poste occupé correspond a leur profil, par
contre 20% de cet echantillon voit que leur profil ne correspond pas au poste occupé,
et 3,33% qui n'ont pas donné de réponse.

Parmi ceux qui ont affirmé que le poste occupé correspond a leur profil, figure en
premiere position les agents de maitrise avec un taux de 92%, suivi par les cadres
avec un taux de 75,86%, et enfin les agents d’exécution avec un taux de 16,66%.
Par contre ceux qui ont affirmé que le poste occupé ne correspond pas au profil,
figure en premiére position les agents d’exécution avec un taux de 66,66%, suivi par
les cadres avec 20,69%, et enfin les agents de maitrise avec un taux de 8%.

Enfin et d’apres les réponses des enquétés, il ya une adéquation entre les profils et

les postes occupés, cela veut dire que I'entreprise Cévital tient compte de description
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des postes pour trouver les compétences nécessaires et les qualifications, pour que
le salarié soit motivé dans son travail, car il est souvent évident que la personne soit
motivée dans le travail qu’il maitrise.

Tableaull: le rapport entre le sexe et le but de recrutement a Cévital.

But de
recrutement | Acquérir une Renouveler | Eviter un sous Total
Sexe compétence les départs effectif
F % F % F % F %
Masculin
11 |24,44% |22 |48,88% |12 26,66% | 45 |100%
Féminin 13 139,39% |14 |42,42% | 06 18,18% | 33 100%
Total 24 |30,76% |36 [46,15% |18 23,07% | 78 * | 100%

Source : enquéte 2013.
*les enquétés ont coché plus d’une réponse.

D’aprés les données du tableau ci-dessus, on remarque que 46,15% de la population
de I'enquéte qui affirme que le but de recrutement a I'entreprise cévital, et de
renouveler les départs, 30,76% pour acquérir une compétence rare et enfin 23,07%
est pour éviter un sous effectif.

De ceux qui voient que le but de recrutement a I'entreprise Cévital est de renouveler
les départs, figure en premiére position les hommes avec un taux de 48,88%, suivi
par les femmes avec un taux de 42,42%, par contre de ceux qui affirment que le but
de recrutement est d’acquérir une compétence rare, figure en premiéere position les

femmes avec un taux de 39,39%, suivi par les hommes avec un taux de 24,44%,
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parmi ceux qui affirment que le but de recrutement est d’éviter un sous effectif, figure

en premiére position les hommes avec un taux de 26,66%, suivi par les femmes avec

un taux de 18,18%.

Enfin, le but de recrutement a I'entreprise Cévital est de renouveler les départs et

cela se justifie par le pourcentage élevé de 46,15%.

Tableaul? : le rapport entre le statut socioprofessionnel et le but de

recrutement a I’entreprise Cévital.

but de Acquérir une Renouveler les | Eviter un sous
recrutement | compétence départs effectif Total
statut rare
professionnel
F % F % F % F %
Cadre
14 35% |18 45% 08 20% 40 100%
Maitrise 10 | 30,30% | 18 54,54% | 05 15,15% | 33 100%
Exécutant 00 00% 1 16,66% | 05 83,33% | 06 100%
Total 24 130,37% | 37 46,83% | 18 22,78% | 79 * 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on constate que le but de recrutement a

I'entreprise Cévital est de renouveler les départs, avec un pourcentage de 46,83%,

par contre un pourcentage de 30,37%, de la population d’enquéte affirme que le but

de recrutement a Cévital est d’acquérir une compétence rare, 22,78% de I'échantillon

affirme que le but de recrutement a Cévital est pour éviter un sous effectif.

Parmi ceux qui affirment que le but de recrutement a Cévital est de renouveler les

départs, figure en premiere position les agents de maitrise avec un taux de 54,54%,

suivi par les cadres avec un taux de 45%, enfin les exécutants avec un taux de

16,66%.
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Parmi ceux qui affirment que le but de recrutement est d’acquérir une compétence
rare, figure en premiere position les cadres avec un taux de 35%, suivi par les agents

de maitrise, avec un taux de 30,30%, enfin les exécutants avec un taux de 00%.

Parmi ceux qui affirment que le but de recrutement a Cévital est d’éviter un sous
effectif, figure en premiére position les exécutants avec un taux de 83,33%, suivi par
les cadres avec un taux de 20%, enfin les agents de maitrise avec un taux de
15,15%.

En effet, les cadres affirment que le but de recrutement a Cévital est d’acquérir une
compétence rare, car cette catégorie tient compte que ces compétences vont
soutenir I'entreprise dans la réalisation de ses objectifs fixés, les agents de maitrise
trouvent que le but de recrutement est de renouveler les départs car il est nécessaire
gue I'entreprise renouvele ses départs, par contre les exécutants affirment que

I'entreprise Cévital recrute seulement pour éviter les sous effectifs.
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Tableaul3: le rapport entre I’ancienneté professionnelle et le but de

recrutement a I’entreprise Cévital.

but de Acquérir une Renouveler les | Eviter un sous
recrutement | compétence départs effectif Total
ancienn rare

professionnel

F % F % F % F %

lans—-6ans 100%
18 33,96% |24 |[45,28% 11 20,75% | 53

7ans—12ans 05 26,31% 09 47,36% 05 26,31% 19 100%
13ans et plus 01 16,66% | 04 |66,66% 01 |16,66% | 06 100%
Total 24 | 30,76% |37 | 47,43% | 17 |21,79% | 78* | 100%

Source : enquéte 2013.

*Les enquété ont coché plusieurs réponses.

D’aprés les données de ce tableau, on constate que le but de recrutement a Cévital
est de renouveler les départs, avec un taux de 47,43%, par contre 30,76% de la
population d’enquéte affirme que le but de recrutement a Cévital est d’acquérir une

compétence rare, ensuite 21,79% affirme que le but est d’éviter un sous effectif.

De ceux qui affirme que le but de recrutement est de renouveler les départs, figure
en premiére position les gents qui ont I'expérience de 13ans et plus, avec un taux de
66,66 % , suivi par ceux qui ont I'expérience de 7ans —12ans, avec un taux de

47,36%, et enfin ceux qui ont lans —6ans d’expérience, avec un taux de 45,28%.

Parmi ceux qui affirme que le but de recrutement est d’acquérir une compétence
rare, figure en premiéere position ceux qui ont I'expérience de lans —6ans, avec un
taux de 33,96%, suivi par ceux qui ont I'expérience de 7ans —12ans, avec un taux de

26,31%, enfin ceux qui ont plus de 13ans d’expérience avec un taux de 16,66%.
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Parmi ceux qui affirme que le but de recrutement est d’éviter un sous effectif, figure
en premiére position les enquétés qui ont I'expérience de 7ans—12ans, suivi par ceux
qui ont I'expérience de lans—6ans, avec un taux de 20,75%, enfin ceux qui ont

'expérience de 13ans et plus avec un taux de 16,66%.

Donc, les nouveaux recrutés affirment que le but de recrutement est d’acquérir une
compétence rare, par contre ceux qui ont de 7ans a 12ans d’expérience affirment
que le but est d’éviter un sous effectif, enfin 13ans et plus affirment que le but est de

renouveler les départs.

Tableau 14: la considération du suivi des étapes de recrutement comme

facteur d’organisation et de performance selon le statut professionnel.

ivi des étapes de
CSP Oui Non Sans réponse Total

F % F % F % F %

Cadre

19 |[61,29%

11 |(35,48% |01 3,22% | 31 100%
Maitrises 13 52% 11 | 44% 01 04% | 25 100%
Exécution 02 50% 02 | 50% 00 00% |04 100%
Total 13 |56,66% | 24 40% | 02 3,33% | 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’apreés le tableau ci-dessus, on constat que 56,66% de nos enquétés jugent que le
suivi des étapes de recrutement influe sur I'organisation de I'entreprise Cévital,
contre 40% qui jugent que le suivi des étapes de recrutement n’influe pas sur

I'organisation, et nous avons enregistré 3,33% sans réponse.
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Parmi ceux qui jugent que le suivi des étapes de recrutement influe sur I'organisation
de I'entreprise Cévital, figure en premiére position les cadres avec un taux de
61,29%, suivi par les agents de maitrise avec un taux de 52%, enfin les agents
d’exécution avec un taux de 50%.

Par contre, ceux qui jugent qu’un recrutement formalisé n’a pas d’effets sur
I'organisation, figure en premiere position les agents d’exécution avec un taux de
50%, suivi par les agents de maitrise avec un taux de 44%, enfin les cadres avec un
taux de 35,48%.

Enfin, et d'apres les données ci-dessus, le suivi des étapes de recrutement influe
positivement sur la performance de I'entreprise Cévital, on mettant 'homme qu'il faut
dans la place gu'il faut pour permettre un recrutement équitable, et un bon suivi des
effectifs, pour éviter I'anarchie et les retards dans la production.

Tableaul5 : le rapport entre I'ancienneté professionnelle et la considération de
suivi des étapes de recrutement comme facteur d’organisation et de

performance.

Suivi des étapes
de recrute Oui Non Total
ancienn

professionnel

F % F % F %
lans—6ans
25 58,13% | 18 |41,86% 43 100%
7ans—-12ans 06 46,15% 07 |53,84% 13 100%
13ans et plus 03 75% 01 | 25% 04 | 100%
Total 34 156,66% | 56 | 4333% |60 | 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on constate le suivi des étapes de recrutement,

influe positivement sur I'organisation de I'entreprise, avec un pourcentage de
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56,66%, par contre 43,33% des enquétés affirment que le respect des étapes de
recrutement n’influe pas sur I'organisation et la performance de I'entreprise Cévital.
Parmi ceux qui affirment que le suivi des étapes de recrutement influe positivement
sur 'organisation et la performance, figure en premiere position ceux qui ont plus de
13ans d’expérience, avec un taux de 75%, suivi par les enquétés ayant I'expérience
d’lans —6ans, avec un taux de 58,13%, enfin ceux qui ont de7ans a 12ans
d’expérience, avec un taux de 46,15%.

Parmi ceux qui jugent que le suivi des étapes de recrutement, n'a pas d’effet positif
sur I'organisation et la performance, figure en premiere position les enquétés ayant
'expérience de 7ans a 12ans, avec un taux de 53,84%, suivi par ceux qui
I'expérience d’lans—6ans, avec un taux de 41,86%, enfin ceux qui ont 13ans et plus
avec un taux de 25%.

Donc, les anciens recrutés jugent que le suivi des étapes de recrutement influe
positivement sur la performance de I'entreprise Cévital, par contre les nouveaux
recrutés affirment le contraire.

Discussion de la premiere hypothese :

D’apreés les résultats des tableaux précédents, on peut confirmer notre premiére
hypothése qui dit que le recrutement comme étant une pratique de la gestion des
ressources humaines avait une influence positive sur la performance de I'entreprise
Cévital, car cette derniere avant tout recrutement elle suit des étapes, qui passe par
'analyse des postes, qui permet d’identifier le niveau de compétence qui serait
normalement considéré comme essentiel pour faire le travail, le niveau de
responsabilités assumé par la personne dans le cadre de son travail, ainsi que les
entretiens et les tests que I'entreprise Cévital effectue aux candidats avant de passer
au recrutement final, vient par la suite la période d’essai et I'intégration de nouveau
recruté, sans perdre I'ceil sur la stratégie de I'entreprise Cévital qui vise I'utilisation
des compétences internes avant de procéder a la prospection externe .
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3-Veérification de la deuxiéme hypotheése :
Tableaul6 : le rapport entre la contribution de la formation a la maitrise de la
tache selon le statut professionnel.

formation et la
statut_ maitrise de Oui Non Total
professi tache
onnel
F % F % F %
Cadre 25 86,20% | 4 13,79% 29 100%
Maitrise 24 96% 1 4% 25 100%
Exécution 1 16,66% | 5 83,33% 6 100%
Total 50 83,33% | 10 16,66% 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on remarque un pourcentage élevé de 83,33%
qui trouve que la formation continue est un facteur qui contribue a la maitrise de la
tache et a la performance de I'entreprise, par contre un pourcentage de 16,66% de
I'échantillon de I'enquéte trouve que la formation continue des salariés ne contribue
pas a lI'acquisition des connaissances qui vont permettre la bonne maitrise de la
fonction.

De ceux qui affirment que la formation est un facteur qui permet la bonne maitrise de
la tache, figure en premiére position les agents de maitrise avec un taux de 92%,
suivi par les cadres avec un taux de 86,20%, enfin en derniére position la catégorie
des exécutants avec un taux de 16%.

Parmi ceux qui affirment que la formation continue ne contribue n’est pas un facteur
contributif a la bonne maitrise de la tache, figure en premiére position les exécutants
avec un taux de 83,33%, suivi par les cadres avec 13,79%, enfin les agents de

maitrise avec un taux de 4%.
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Donc la formation a I'entreprise Cévital permette I'acquisition de nouvelles
connaissances qui se transforment par la suite en compétences, ces dernieres qui
vont fournir la performance recherchée par I'entreprise

Tableaul? : le rapport entre I’'ancienneté professionnelle et la contribution de

la formation a la maitrise de la tache.

Form et la Mait
la Tache Oui Non Total
Ancienn
professionnell
F % F % F %
lans—-6ans
34 91,89% |03 8,10% 37 100%
7ans-12ans 10 83,33% 02 16,66% 12 100%
13ans et plus 02 100% 00 00% 02 100%
Total 46 90,19% 05 9,80% 51~ 100%

Source : enquéte 2013.
*Certains enquétés n’'ont pas donné de réponse.

D’aprés les données du tableau ci-dessus, on constate que la majorité de nos
enquétés affirment que la formation continue contribue a la maitrise de la tache, avec
un pourcentage de 90,19%, par contre 9,80% de nos enquétés jugent que la
formation ne les aident pas a mieux maitriser leurs taches.

Parmi ceux qui affirment que la formation est un facteur contributif a la maitrise de la
tache, figure en premiére position les enquétés qui ont plus de 13ans d’expérience,
avec un taux de 100%, suivi par les gents avaient I'expérience de lans—6ans, avec
un taux de 91,89%, enfin les enquétés avaient I'expérience de 7ans—12ans, avec un
taux de 83,33%.

Parmi ceux qui affirment que la formation ne contribue pas a la maitrise de la tache,
figure en premiére position ceux qui ont de 7ans a 12ans d’expérience avec un taux
de 16,66% suivi par ceux qui ont 'expérience de lans a 6ans, avec un taux de
8,10%.
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En effet, la formation est nécessaire pour le développement des compétences, anisi
gue la bonne maitrise de la tache, quelque soit I'ancienneté des salariés.
Tableaul8 : les conditions de I’élaboration des plans de formation a

I'entreprise Cévital.

Les conditions de I'élaboration Fréquence Pourcentage

des plans de formation

Il ya une inadéquation entre les
compétences et les exigences 31 41,33%
du poste

L’acquisition de nouveau

matériel. 35 46,66%
Pour la promotion 09 12%
des salariés

Total 75% 100%

Source : enquéte 2013.
* Les enquétés ont coché plusieurs réponses.

D’aprés les données du tableau ci-dessus, en remargue un pourcentage de 46,66%
de la population de I'enquéte pensent que les plans de formation sont élaborés
guand il ya l'acquisition de nouveau matériel, suivi par un taux de 41,33% qui pense
gue les plans de formation sont élaborés quand il ya une inadéquation entre les
gualifications et les exigences du poste occupé, enfin 12%, pense que les plans de

formation sont élaborés dans le cadre de la promotion des salariés.
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Donc I'entreprise Cévital élabore les plans de formation lorsqu’il ya I'acquisition de

nouveau matériel (machines....) pour compléter les connaissances des salariés dans

le but de adapter les salariés avec le mode de fonctionnement de ce matériel et avec

son poste de travail en générale, et par conséquence, la bonne maitrise de la tache

pour éviter les retards dans la production et contribuer a la performance de

I'entreprise Cévital.

Mais aussi I'entreprise Cévital envoi ses salariés en formation dans le but d’acquérir

des connaissances pour compléter les insuffisances, et par la suite le salarié

s’adapte plus avec son poste du travail, ce qui va par la suite engendrer la

performance.

Tableaul9 : le rapport entre la catégorie socioprofessionnelle, et les conditions

de I’élaboration des plans de formation.

les conditions de la | Il ya une Lors de Pour la
a formation inadéquation entre | 'acquisition promotion
les compétences | de nouveau | des salariés Total
S 0 et les exigences matériel
du poste
F % F % % F %
Cadres 4473% |15 [39,47% | 06 |15,78% 100%
17 38
Maitrise 53,12%
12 375% |17 03 [9,37% |32 100%
Exécution
2 40% | 03 60% 00 | 00% 5 100%
Total
31 41,33% |35 [46,66% |09 | 12% | 75" 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on constate que les plans de formation a

I'entreprise Cévital sont élaborés, lors de I'acquisition de nouveau matériel, avec un

pourcentage de 46,66%, aussi ces plans sont élaborés quand il ya une inadéquation

entre les compétences et les exigences du poste du travail, avec un pourcentage de

41,33%, par contre pour la promotion des salariés, un pourcentage réeduit a 12%.

En effet les cadres jugent que la formation s’effectue lorsqu’il ya une inadéquation

entre les exigences et les compétences, avec un taux de 44,73%suivi par les
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exécutants avec un taux de 40%, enfin les agents de maitrise avec un taux de
37,5%.

Parmi ceux qui affirment que la formation s’effectue lors de I'acquisition de nouveau
matériel, figure en premiére position les exécutants avec un taux de 60%, puis les
agents maitrise avec 53,12%, enfin les cadres avec un taux de 39,47.

Pour la promotion des salariés, figure en premiére position les cadres avec un taux
de 15,78%, puis les agents de maitrise avec 9,37%.

Tableau20 : Le rapport entre le statut professionnel et le degré de la

formation.
Bonne Moyenne Faible Total
F % F % F % F %
Cadre
06
14 46,66% | 10 33,33% 20% 30 100%
Maitrise 12 48% 08 32% 05 20%
25 100%
Exécution 00 00% 02 40% 03 60%
05 100%
Total 26 43,33% | 20 33,33% | 14 23,33% | 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on remarque un pourcentage éleve de 43,33%
de I'échantillon de I'étude qui affirme que la formation continue a I'entreprise Cévital
est bonne, 33,33% qui la trouve moyenne, et 23,33% qui la trouvent faible.

Parmi ceux qui affirment que la formation a I'entreprise Cévital est bonne, figure en
premiere position les maitrises avec un taux de 48%, suivi par les cadres avec un

taux de 46,66%, et enfin les exécutants avec un taux de 00%.
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Parmi ceux qui affirment que la formation a I'entreprise Cévital est moyenne, figure
en premiére position les exécutants avec un taux de 40%, suivi par les cadres avec
un taux de 33,33%, et enfin les maitrises avec un taux de 32%.

Par contre, ceux qui affirment que la formation est faible a I'entreprise Cévital, figure
en premiére position les exécutants avec un taux de 60%, suivi par les cadres et les
maitrises avec un taux de 20%.

En tout, la formation a I'entreprise Cévital est bonne, et les catégories des cadres et
maitrises qui avaient une vision positive vis- avis de la formation par contre les
exécutants avaient une vision négative on affirmant qu’elle est faible. Cela
s’explique par I'acces facile de la catégorie des cadres et maitrises a la formation, et
la non accessibilité de la catégorie des exécutants a la formation, parce que dans la
plus part des temps cette catégorie effectue des taches simples qui nécessite pas
une formation pour la maitriser.

En autre I'entreprise Cévital s'intéresse a son personnel a travers I'élaboration des
plans de formation, tout en consacrant un budget important pour la formation de ses

salariés.
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Tableau 21: la relation entre I'ancienneté professionnelle et le degré de la

formation.
Degré de la
ancienn~formation Bonne Moyenne Faible Total
Professionnelle
F % F % F % F %
lans—6ans
16 39,02% | 15 36,58% | 10 24,39% | 41 100%
7ans—12ans 05 41,66% | 03 25% 04 33,33% | 12 100%
13ans et plus 00 00% 02 100% 00 00% 02 100%
Total 21 38,18% | 20 36,36% | 14 25,45% | 55* 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on constate que la formation a Cévital est bonne
et cela se justifie et cela se justifie par 38,18%, suivi par un pourcentage de 36,36%
de la population d’enquéte qui juge que la formation a Cévital est moyenne, par
contre 25,45% la juge faible.

Parmi ceux qui affirment que la formation est bonne, figure en premiere position les
enquétés ayant I'expérience de7ans a 12ans, avec un taux de 41,66%, suivi par les
ceux qui ont de 1ans a 6ans d’expérience, avec un taux de 39,02%.

Ceux qui la trouve moyenne, figure la catégorie de 13ans et plus d’expérience, avec
un taux de 100%. En effet ceux qui la trouve faible, les enquétés qui avaient
I'expérience d’lansa 6ans, avec un taux de24,39%.

En effet, les salariés qui n'ont pas d’experience qui trouve que la formation est

bonne, et ceux qui ont de I'expérience la juge moyenne .
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Tableau22 : la contribution de la formation a la performance de I’entreprise
Cévital

Contribution de la formation

a la performance fréequence pourcentage

Sur le plan de I'organisation

du travail 17 18,88%

Sur le plan de
développement des 41 45,55%

compétences

Sur 'amélioration de la

productivité 27 30%
Sans réponse 5 5,55%
Total 90 * 100%

Source : enquéte 2013.

*les enquété ont coché plusieurs réponses.

D’aprés les données de tableau ci-dessus, on trouve un pourcentage élevé a 45,55%
de nos enquétés qui trouve que la formation influe sur le développement des
compétences chez les salariés, 30% sur 'amélioration de la productivité, et enfin
18,88% trouve que la formation influe sur le plan de I'organisation du travail, et
5,55% de nos enquétés n’ont pas répondu a la question.

Donc la formation continue avait des effets positifs sur le développement des
compétences des salariés, ces derniéres qui vont soutenir I'organisation dans la

réalisation des objectifs fixés, c’est pour cela que Cévital investi de plus en plus
dans la formation de ces salariés.

93





Analyse et interprétation des résultats

Tableau23 : le rapport entre le statut professionnel et la contribution de la

formation a la performance de I’entreprise Cévital.

La formation et Surle plande | Surle plande | Sur

I'organisation développement | I'amélioration de

S du travail des la productivité Total
compétences
F % F % F % F %
Cadre

15 35,71% | 15 |35,71% 12 28,57% | 42 100%
Maitrise 08 22,85% | 17 |48,57% 10 28,57% | 35 100%
Exécution 02 40% 02 | 40% 01 20% 05 100%
Total 25 30,48% | 34 |41,46% 13 15,85% | 82* 100%

Source : enquéte 2013.

*les enquétés ont coché plusieurs réponses.

D’aprés les données de ce tableau, on constate que la formation contribue a la
performance sur le plan de développement des compétences, avec un pourcentage
de 41,46%, et sur le plan de I'organisation du travail, avec un taux de 30,48%, et sur
'amélioration de la productivité, avec un taux de 15,85%.

Sur le plan de I'organisation du travail, figure en premiéere position les exécutants,
avec un taux de 40%, sur le développement des compétences figure en premiére
position les agents de maitrise, et sur 'amélioration de la productivité, les cadres et

les agents de maitrises avec un taux de 28,57%.
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Tableau24 : La considération de la formation continue comme facteur de

motivation selon le sexe.

Formation
facteur de
motivation Oui Non Total
Sexe
F % F % F %
Masculin
33 89,18% | 04 10,81% 37 100%
féminin 17 73,91% | 06 26,08% 23 100%
Total 50 83,33% | 10 16,66% | 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on observe que la majorité de nos enquétés
trouvent que la formation est un facteur de motivation au travail avec un pourcentage
de 83,33% par contre 16,66% de la population de I'enquéte trouve que la formation
n’est pas un facteur de motivation au travail.

Parmi ceux qui affirment que la formation est un facteur de motivation au travail,
figure en premiére position les hommes avec un taux de 89,18%, suivi par les
femmes avec un taux de 73,91% ; parmi ceux qui affirment que la formation n’est
pas un facteur de motivation, figure en premiére position les femmes avec un taux

de 26,08%, suivi par les hommes avec un taux de 10,81%.
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En tout a I'entreprise Cévital c’est les hommes qui sont motivés par I'envoi en
formation par contre les femmes sont pas motivés on leur offrant des formations.
Tableau25 : le rapport entre I'ancienneté professionnelle et la considération de

la formation comme facteur de motivation.

Form facteur de
motivation Oui Non Total

anci pro
F % F % F %
lans-6ans 35 87,5% 05 12,5% 40 100%

0,

7ans-12ans 10 83.33% | 92 16,66% | 45 100%
13ans et plus 01 50% 01 50% 02 100%
Total 46 85,18 08 14,81 54* 100%

Source : enquéte 2013.

*certains enquétés n’ont pas répondu.

D’apres, les données de ce tableau, on constate que la majorité de nos enquétés,
jugent que la formation set un facteur de motivation, avec un taux de 85,18%, par
contre 14,81% de nos enquétés, affirment que la formation n’est pas un facteur de
motivation au travail.

Parmi ceux qui affirment que la formation est un facteur de motivation, figure en
premiére position les enquétés qui ont I'expérience de lans a 6ans, avec un taux de
87,5%, suivi avec ceux qui ont 'expérience de 7ans al2ans avec un taux de 83,33%,
enfin, de 13ans et plus d’expérience avec un taux de 50%.

Parmi ceux qui affirment que la formation n’est pas un facteur de motivation, figure
en premiére position les enquétés ayant I'expérience de 13ans et plus, avec un taux
de 50%, suivi par ceux qui ont de 7ans a 12ans, avec un taux de 16,66% , enfin de
lans a6ans ,avec un taux de 12,5%.

En effet, la formation est un facteur de motivation au travail, surtout chez les
nouveaux recrutés qui ont besoins d’enrichir leur potentiel et de développer leurs

compétences, dans le but d’étre performant au travail.
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Tableau 26: le rapport entre le statut professionnel et la considération de la

formation comme facteur de motivation.

Form facteur de
motivation Oui Non Total
S P
% F % F %
Cadre 24 82,75% 05 17,24% 29 100%
0,
Maitrise 22 88% 03 12% 25 100%
Exécution 04 66,66% 02 33,33% 06 100%
Total 50 83,33% 10 16,66% 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on constate que la plus part de nos enquétées
considerent la formation comme facteur de motivation au travail, avec un taux de
83,75%, par contre la minorité juge que la formation n’est pas un facteur de
motivation.

Parmi ceux qui jugent que la formation les motivent dans le monde du travail, figure
en premiére position les agents de maitrise avec un taux de 88%, suivi par les
cadres avec un taux de 82,75%, et enfin les exécutants avec un taux de 66,66%.
Parmi ceux qui considerent que la formation n’est pas un facteur de motivation, figure
en premiére position les exécutants, avec un taux de 33,33%, suivi par les cadres
avec un taux de 17,24%, enfin les agents de maitrise avec un taux de 12%.

En tout, la formation est un facteur de motivation, mais avec des degrés différents
selon les catégories socioprofessionnelles, a I'entreprise Cévital c’est les agents de
maitrise et les cadres qui sont plus motivés avec les formations, par contre les
exécutants sont pas motives par I'envoi en formation, au principe I'entreprise Cévital
envoi en formation beaucoup plus les gents qui effectuent un travail de conception
gue ceux qui effectuent un travail d’exécution, c’est pour cela que ses cadres et

maitrises sont motivés par les formations.
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Tableau 27: le rapport entre I’dge et la considération de la formation comme

facteur de motivation.

ormation facteur de
motivation
Age Oui Non Total
F % F % F %
[22ans- 30ans] 02 18.18%
09 81,81% 11 100%
[31lans-39 ans] 29 78,37% 08 21,62% 37 100%
[40ans-48ans] 04 80% 01 20% 05 100%
[49ans-57ans] 01 100% 00 00% 01 100%
Total 43 79,62% | 11 20,37% 54* 100%

Source : enquéte 2013.

D’apres les données de ce tableau, on constate que la majorité des enquétés jugent
gue la formation est un facteur de motivation avec un pourcentage de 79,62%, par
contre un taux de 20,37% la considére pas comme facteur de motivation.

En effet, ceux qui jugent que la formation les motives et les incitent a mieux travailler,
figure en premiere position les enquétés agés de [22ans—30ans], avec un taux de
81,81%, suivi par les enquétés agés de [40ans—48ans], avec un taux de 80%, enfin
les enquétés qui ont I'age entre [31lans a 39ans], avec un taux de 78,37%.

Parmi ceux qui jugent que la formation n’est pas un facteur de motivation, figure en
premiere position la catégorie agées de[ 31ans 39ans], avec un taux de 21,62%,
suivi par les enquétés qui ont I'age entre [40ans 48ans], avec un taux de 20%, suivi
par ceux qui avaient I'age entre [22ans 30ans], avec un taux de 18,18%, enfin 00%
pour ceux qui ont leur age entre[49ans 57ans].

Donc, la formation est un élément de motivation au travail, et cela ne se différe pas
selon I'age, et cela se justifie par le rapprochement des pourcentages entre toutes

les catégories d’age de notre échantillon.
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Tableau28 : les pratiques de la GRH qui favorisent la performance de

I'entreprise Cévital.

Les pratiques GRH qui Fréquence pourcentage
favorisent la performance
Bonne gestion des 5 8,33%
compétences
Formation des salariés 10 16,66%
Bonne communication 7 11,66%
Bonnes conditions du 2 3,33%
travail
Motivation et implication 16 26,66%
des salariés
Recrutement équitable 10 16,66%
sans réponse 10 16,66%
Total 60 100%

Source : enquéte 2013.

D’aprés les données de ce tableau, on constate un pourcentage de 26,66% de
I'échantillon de I'étude qui affirme que les activités liées a la motivation et a
limplication (primes, augmentation des salaires...) favorisent le plus la performance
organisationnelle. Ensuite deux autres pourcentages de 16,66%de la population de
I'étude qui trouve que la formation des salariés et le recrutement équitable qui sont
déterminants pour une meilleure performance, un pourcentage de 11,66% trouve
gue I'entreprise Cévital pour gu’elle réalise ses objectifs organisationnels, elle doit
établir un bon systéme de communication basé sur la transparence, ainsi que un
pourcentage de 8,33% trouve que la performance de I'entreprise est liée a la bonne
gestion des compétences, par contre 3,33% des enquétés trouvent que pour que le

salarié soit motivé et performant il faut lui fournir les bonnes conditions du travail.
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Tableau29 : le rapport entre le statut professionnel, et les pratiques qui

favorisent la performance de I’entreprise Cévital.

s pratiques | Bonne ges | Formation Bonne Motivation Bonnes recrutem

des des communica | et conditions ent équitab Total

compétenc | salariés tion implication | du travail le

es

F % % F % H % F % F % F %
Cadre

2 1625% |4 | 125% |5 |15,62% |5 |15,62% |1 312% | 15| 46.87%|32 | 100%
Maitrise 3 1937% | 4| 125% |3 |937% |10/ 31,25% |0 [00% 12 [37,5% |32 | 100%
Exécution 1 |666% |1 | 666% |5 |33,33% |3 | 20% 4 126,66% |1 |6,66% |15 | 100%
Total 6 7,59% 9 [11,39% 13 116,45% 18| 22,78% 5 6,32% 28 35,44% 79*| 100%

Source : enquéte 2013.
*les enquétés ont donné plusieurs réponses.

D’aprés les données de ce tableau, on remarque que la majorité de nos enquéteés,
jugent que le recrutement équitable qui favorise la performance de I'entreprise, avec
un taux de 35,44%, suivi par ceux qui jugent que c’est la motivation et I'implication
des salariés qui engendre la performance organisationnelle, avec un taux de
22,78%, les autre affirment que le fait d’établir un bon systéeme de communication
fondé sur la transparence qui favorise la performance de I'entreprise Cévital, avec un
taux de 16,45%,suivi de ceux qui jugent que la formation des salariés favorise la
performance, avec un taux del1,39%, suivi par un taux de 6,32%, qui jugent que
performance est le résultat de fournir les bonnes conditions du travail pour les
employés, enfin un pourcentage de 7,59%, affirme que pour aboutir a la performance
il faut gu’il est une bonne gestion des compétences.

En effet, les cadres et les agents de maitrises affirment que performance est le
résultat d'un recrutement équitable, en faisant appel a I'analyse des postes qui
permet la bonne sélection des compétences adéquates en nombre et en
gualification, aussi la motivation et la bonne communication influent positivement sur

la performance.
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Les exécutants jugent qu’un systeme de communication efficace, bonnes conditions
du travail, ainsi que la motivation et I'implication des salariés qui favorisent la

performance de I'entreprise Cévital.

Discussion de la deuxieme hypothése :

D’aprés les données des tableaux ci-dessus, on peut confirmer notre deuxieme
hypotheése selon laquelle la formation des salariés a des effets positifs sur le
développement des compétences chez le salarié et par la suite contribuer a la
performance de I'entreprise Cévital.

En effet, la formation constitue un ensemble d'activités d'apprentissage planifiées.
elle vise l'acquisition de savoirs propres a faciliter I'adaptation des individus et des
groupes a leur environnement socioprofessionnel. Elle contribue a la réalisation des
objectifs d'efficacité de l'organisation. La formation nait d'un besoin organisationnel et
professionnel, et vise normalement l'atteinte d'objectifs précis pour un group
d'employés donné.

Il est essentiel que I'employé prenne conscience qu'il doit modifier ou développer
de nouvelles compétences ou habiletés pour s’adapter ou nouvelles exigences pour
une meilleur maitrise de sa tache et par conséquence une meilleure performance.
En revanche I'entreprise Cévital s'intéresse a son personnel a travers I'élaboration
des plans de formation et cela se justifie par les réponses des enquétés qui disent
gue la formation a I'entreprise Cévital est bonne (43.33%), elle contribue au
développement des compétences des salariés (45.55%).

En fin 'investissement en formation a I'entreprise Cévital est un véritable facteur

contributif a sa performance.
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