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Introduction

Introduction :

Une organisation présente un environnement pasgicudans lequel
évoluent ses membres. Cet environnement appanadineola personnalité de
I'organisation, ce qui la distingue des aut@@®u l'intérét de comprendre et
d'identifier les éléments de I'environnement potnére considérés comme des

facteurs stimulants ou inhibiteurs en milieu prefesnel.

Aujourd’hui, les attentes en termes de performaretede contribution
d’'une fonction ressource humaine va au-dela dariple application, du respect

du droit social et de la bonne gestion administeati

Face aux nouveaux défis, et a lI'apparition de nibesrecontraintes a
conduit les entreprises a développer de nouveauxiesnguridiques et
organisationnels dans la gestion de I'emploi entanéten ceuvre de nouvelles
logiques qui permettent progressivement 'adaptaéid’environnement interne
et externe qui repose surtout sur la politique 'dmploi et de 'embauche, a
savoir les politiques de contrats de travail condaenouvelles formes offrant

les possibilités d’accéder a la vie professionnelle

Le personnel constitue ainsi un avantage comppttif les entreprises, et
ces dernieres ont intérét a investir dans lesigoés de personnel pour réussir
sur le long terme, ce qui est le plus importantadpour la réussite d’'une
entreprise sont les relations humaines, la moowadit surtout I'implication du

personnel vis-a-vis de son entreprise.

Il est par exemple établi que la politigue d’em@oiine influence sur le
degré de développement de la ressource humaineraaailt En outre,
'implication volontaire du personnel dépendraatld capacité des dirigeants a
susciter son enthousiasme et son adhésion organiselt La politique
d’emploi affectait alors le comportement du per®nainsi que sa relation

affective a I'endroit du travail.
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Ainsi, dans les organisations modernes ayant umgul® expérience dans
le domaine de la gestion des ressources humaieedlifigeants gerent leur
personnel en s’inspirant des résultats de cesusss) et accordent ainsi une

importance particuliére a I'aspect humain de ldiges

Et si nous reconnaissons cette nécessité de deesignt et
d’'implication organisationnelle de la ressource huma, l'entreprise doit

I'aborder comme un objectif, un domaine d’action.

Comme premiére étape, vers la sensibilisation dgsm@ises, nous avons
dans le cadre de cette étude, cherché a vérifies dia contexte de deux
organismes a savoir : Sarl Inspect et directionldgsts de Bejaia I'évidence
de «/l'effet de la politigue d’emploi contractuelirsle développement et

'implication organisationnelle de la ressource laima.»

Et pour arriver a atteindre cet objectif, nous avogpartie notre travail en

deux parties, qui se résument comme sulit :

Partie théorique : cette partie contient quatre chapitres a savoir :

>

D)

» Le premier chapitre : porte sur le cadre méthodqlagyde la recherche.

o,

% Le deuxiéme chapitre : porte sur la politique d’&npontractuel.

L)

% Le troisieme chapitre : porte sur le développemdeat la ressource
humaine.
% Le quatrieme chapitre : porte sur I'implication angsationnelle.

Partie pratique : cette partie contient deux chapitres a savoir :

% Le cinquieme chapitre : réservé a la présentatiotedain d’enquéte, et
les étapes de la recherche sur le terrain.
% Le sixieme chapitre : porte sur I'analyse et intétation des résultats des

trois hypothéses.
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Préambule :

Ce chapitre traite la méthodologie de rechercheguiporte un ensemble

d’outils indispensables pour la collecte de données

La recherche sur le terrain est ainsi un moyengs&ie et important pour

arriver enfin aux veérités existantes dans la pamrial’étude.

Tout travail scientifique comporte une gquestiondipart ainsi qu’'une
problématique, qui est la formulation d’'une questien proposant des
hypothéses. De ce fait le chercheur doit traceolgsctifs a atteindre et vérifier
ses hypotheses qui sont une proposition provisoieequestion de départ qu’il

devra ensuite vérifier sur le terrain.

Cette problématique est ensuite confrontée auitergai exige d'adopter
une meéthode et de déterminer les techniques deite®s informations, afin de

répondre aux objectifs de I'étude.

1. Les objectifs du theme :

Tout chercheur est motivé par plusieurs objectiidepoussent a choisir son
théme de recherche. De ce fait, notre rechercleeavetteindre les objectifs qui

se résument comme suit :

» Montrer I'importance de la politique des pouvoirsibjics relative a
I'organisation du marché de travail.

> ldentifier les perceptions de notre population diggte a I'égard de la
politique d’emploi contractuelle.

> Vérifier si les entreprises Algériennes se préoeatiglu développement du
potentiel et de I'implication organisationnelle desines bénéficiaires de
contrats d’emploi.

» Formuler des propositions sur limplication orgatisnnelle afin de

favoriser le développement du potentiel humain diegndut de créer un
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rapprochement entre les aspirations des travaslleair les objectifs de
I'entreprise.

> Inciter et sensibiliser les cadres dirigeants at&fesser d’avantage aux
aspects de gestion ainsi qu’a I'implication orgatimnelle des contractuels
tres souvent occulté et dont I'influence sur kEsuitats des entreprises et des
plus déterminants.

» Montrer I'importance de l'implication organisatioglie ainsi que de la
politique contractuelle dans le développement degénisation d’'un coté, et
le facteur humain d’un autre coété.

> Vérifier s’il ya une relation entre la politique toactuelle encouragées par
I'entreprise, et le développement des capacitésligtplication des
contractuels.

> Permettre a I'entreprise de constituer sa chaiteptication, car a travers
celle-ci I'entreprise connaitrait un grand dévelemgnt dans sa gestion qui
lui permettra de fédérer, voir méme de mobiliserdentractuels autour de
cette charte afin d’utiliser leurs ressources d’'unaniere rationnelle et
d’éviter les comportements suivants: [I'absentéjsmies retards,
I'épuisement, stress professionnel et le turn over.

» Contribuer a la préparation d'un meilleur encadmgmpar lequel les
contractuels pourraient développer leurs savoa®)is faire et savoir étre et
par voix de conséquence, la consolidation de |guogets professionnels

individuel.

2. La problématique :

Les politiques d’emploi ont pour objet de promouveiniveau d’emploi qui
détermine le niveau de production. Elles visenb@der le supplément de force
de travail et de l'introduire dans le processupaeluction afin de satisfaire les

exigences de la croissance économique.

Cette situation de défaillance du marché de trala a la conjoncture ou a

I'insuffisance de la demande, les pouvoirs publiierviennent par le biais de
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ces politiques en vue d’apporter du soutien auxmehds et de remeédier au
probleme surgie au niveau du marché de travailodie s rétablir un nouvel
équilibre entre demandeurs et offreurs de travayilibre du marché de
travail). Les entreprises elles-mémes disposennésures de mobilisation de
ressource humaine susceptibles d'agir en situatibmlerte (exces ou
insuffisance de la main d'ceuvre). Le caractere viddel des agents
économiques qui ont tendance a I'immeédiat est dé&pod'intéréts a I'égard de
prise en charge de mesure a la relance, I'Etat dass comporte le seul agent
qui accepte d'agir a long terme tout en se souctBntgarantir un intérét

collectif.

La qualité de la politique d’emploi est un factelg de la performance de
'entreprise adapté qualitativement et quantitatigat a la cour. Les emplois,
les compétences et les hommes sont des objectigntesds de la gestion des
ressources humaines : gérer la diversité, valotesematouts de chacun, ouvrir
des perspectives a tous sont aujourd’hui des dlgjefcirts d’'une politique

d’emploi.

Les termes actuels de la problématique d’empldAliggrie s’inscrivent dans
le cadre global d'une économie engagée depuis img¢aine d’années dans une
phase de transition devant lui assurer le passagsystéme d’organisation
centralisé a celui d’'une économie du marché. QGettesition est marquée par de
nombreuses et profondes transformations sur tossplans. Ainsi, toute
entreprise doit s’adapter aux changements impoaéd’gnvironnement pour
gu’elle soit intégrée dans le systeme global qui lassociété.(SEKIOU,
BLONDIN et Als, 2007, p548)

Notre point focal sera le développement et I'imgticn organisationnelle de
la ressource humaine des contractuels au seidmiiisation, ainsi le choix de

cette derniere a tiré ses motivations du constapehsonnel a travers leurs
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attitudes et comportements dans le cadre du codé&at travail envers leur

organisation.

Il n’est de richesse que d’homme. Cette expredsionulé en 1576 par Jean
Bodin a fait flores depuis les années 1980 damadade des entreprises pour
dire combien les compétences et I'implication ddargs constituaient une fin,
au-dela des capitaux et de la technique, le véeitédcteur clé du succes
permettant a une firme d’'accéder a une véritadférdnciation.(LOIC. C-F.
2007, p473)

L’'organisation constitue un lieu de relation, efieest pas seulement un
ensemble de machines et de main-d’ceuvre, une deit@roduction et de
répartition mais elle est aussi un groupe humamréalité, une entreprise est
essentiellement un ensemble de cerveaux, c'eseaed « technostructures »

cognitives et émotionnelles.

A la limite, on pourrait admettre que la technoéopgeut s’acquérir et que le
marketing peut étre maitrisé. De ce fait, seuldgelbppement, la motivation,
'implication organisationnelle et la mobilisatiaies hommes continueront de

poser probléme.

Intégrer la dimension « ressource humaine » dasfrdéegie de I'entreprise
est aujourd’hui une nécessité reconnue. La dinectiénérale sait que les
hommes peuvent donner un avantage compétitif solganisation, ils adaptent
une stratégie de développement humain et socidhenonie avec leur stratégie
économique, donc I'entreprise quelque soit sa damendoit fixer les objectifs
pour assurer sa continuité en matiere du persatngbur mieux réaliser ses

objectifs, elle doit intégrer I'environnement humai

Cependant, personne ne peut nier le fait de défetir développer
adéquatement un systeme de développement et ctatiph a tous les membres

de l'organisation constitue l'une des taches les pinportantes qui incombent
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aux dirigeants-leader souhaitant orienter le cotepaent des individus vers le
succes de l'entreprise car ces derniers sont oémésidomme des outils de
gestion les plus efficaces qui permettent de d@welo la catégorie des
exécutants, a les diriger, a les motiver, a anidesr équipes de travail, et leur
permettre d’évaluer leur capacité afin de mieurtéijrer avec le processus de
travail...bref, & développer leur potentiel afin tes impliquer et de les

mobiliser.

La motivation des hommes, leurs mobilisations daites en fonction des
possibilités qu’on offre au développement de laateptiel ainsi que du degré de

leur implication organisationnelle.

Dans le méme ordre d'idéeBRGYRIS Chris a démonter a travers une
série d’études que chaque individu peu importessatut dans I'entreprise a un
potentiel qui peut étre développé ou infirmé paordanisation et
'environnement particulier du groupe pour le guefravaille. De ce fait, le
développement du potentiel de l'individu ne peutasiee qu’au bénéfice mutuel
de I'individu et de I'organisatior(PLANE J-M. 2003, p45)

Comme nous l'avons indiqué ci-dessus la relatiotree I'individu et
I'organisation peut se déclinée aussi en termenplication puisque la plupart
des définitions de cette derniere évoquent undéioaléusionnelle entre ces deux
derniers ; si les définitions de l'implication vami beaucoup dans la littérature,
elles traduisent toutes avec des nuances le fatleg personnes se sentent
engagées dans leur travail ; elles s’y investisssit reconnaissent, sy
identifient par implication dans I'entreprise. lerait donc nécessaire de

s’interroger sur le réle possible de ce processus.

Plusieurs raisons peuvent expliquer le besoin dgantsations d’avoir des
personnes impliquées. Cela correspond a une coocegti travail ou cette
activité centrale de l'existence ne peut se réalags une relation fusionnelle
avec le travail et son contexte d’exerci@@1ARLES. C. 1991. p192)
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C’est dans ce sens gu’on a opté pour I'approchdrdorte qui est la théorie
de MEYER et ALLEN(1991) qui accompagnera notreendfin tout au long de
cette recherche.

Et ces derniers définissent l'implication organmatelle commex un
ensemble de prédispositions mentales ou un étathpmgique (sentiments
et/ou croyances) concernant la relation d’'un empl@vec l'organisatiom.
(CLAUDE. F. 1997, p152).Elle désigne le degré d’adhésion aux valeurs, aux
objectifs et aux projets professionnels, I'emplajidentifie a son organisation,
s’y attache et laisse transparaitre tout ceci @eteades comportements allant

dans le sens des attentes de I'organisation.

C’est sur cet arriere fond théorique que s’insndtre étude qui est une
tentative pour connaitre ces pratiques a travers étmde quantitative, notre
objectif est d’examiner l'effet de la politique d¥ploi contractuel sur le
développement et I'implication organisationnelle lderessource humaine de
deux entreprises a savoir: « Sarl INSPECT et leeddon des impbts de

Bejaia ».

Ainsi, notre présente recherche s’inscrit dansaigonnement, c’est-a-dire,
nous allons chercher a identifier et a connaitne&fense a la question de départ

suivante :

> Le travail par le biais d’emploi contractuel, petfiide développement du
potentiel et limplication affective des bénéfices de contrats de

travail ?
Autrement dit :

> Le travail par le biais des contrats offre-t-il xabénéficiaires, la
possibilité d’acquérir de nouveaux savoirs ?
> Le travail par le biais des contrats offre-t-il daénéficiaires, la possibilité

de consolider leurs projets professionnels ?
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> Le travail par le biais des contrats permet-il apdnéficiaires une

implication affective au travail ?

3. Les hypothéses :

Toute recherche scientifique doit étre menée arpinypotheses émises au

préalable par le chercheur, en vue d’étre pertnentcise et expérimentale.

« L’hypothése est une explication provisoire de laure des relations entre

deux ou plusieurs phénomenes, I'hypothese scopmdifdoit étre confirmée ou

infirmée » (MONTROY. B et CROZET. D. 1996, p141)

SelonMadeline GRAWITZ : « I'hypothése est une proposition de réponse a la

question posée, elle tend a formuler une relatisrcales faits significatifs».
(GRAWITZ. M. 2001, p398)

Et c’est I'élément clé qui permet au chercheur dsgage de la partie

théorique de sa recherche vers la partie pratigueeci lors de la vérification

sur le terrain.

Face aux interrogations émises et évoquées préodel@imdans la
problématique de recherche, nous proposons leshgges suivantes :

1- Le travail par le biais des contrats assure auéfi@aires, la possibilité
d’acquérir de nouveaux savoirs (des connaissanbé®riques et
pratiques).

2- Le travail par le biais des contrats offre aux liéreéres la possibilité de
réaliser leurs projets professionnels.

3- Le travail par le biais des contrats permet l'irogtion affective des

bénéficiaires au travail.
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4. Définition des concepts clés :

Avant d’appréhender I'aspect méthodologique progmmdit de notre travalil
de recherche, nous allons définir quelques conodpss sur lesquels nous

allons appuyer notre étude :
4-1- Contrat de travail :

« Contrat marquant I'engagement de travailler pae personne envers une
autre, en se placant sous sa subordination juegligantre le versement d’'une
rémunération(le salaire). Ainsi, le salarié dofeefuer le travail par le quel il a
été embauché et I'employeur doit lui verser le isalaorrespondant au travail
effectué. La subordination créer par le contratmtrde distinguer le salaire du
travailleur indépendant $Encarta 2006 sur les contrats de travail).

« Le contrat signifie la convention par laguelleeuou plusieurs personnes
s'obligent envers une ou plusieurs autres a dornéajre ou a ne pas faire
guelque chose ».

C’est un contrat conclu entre I'employeur et I'eoy@d en vertu duquel la
relation de travail est établie, et qui comports dkauses se rapportant a la
nature du travail, sa durée, le salaire, les hesaile travail et éventuellement
toutes clauses ou conditions arrétées en communlgsardeux parties »
(DERDER. L. 2006, p6)

Définition opérationnelle :

Le contrat est une convention, une entente entre de plusieurs parties,
fait dans le but de faire naitre des droits enggedontractants au bénéfice de
chacune de ces parties, appelées clauses ou stipslaa tel point que nous

pouvons plus nous en passer.
4-2- Savoirs:

Le savoirdésigne toute connaissance acquise par I'étudéexpérience.

« Ensemble des connaissances d'une personne euctllgctivité acquises par

———
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I'étude, par [l'observation, par [|'apprentissageouet/par I'expérience. »
(Dictionnaire LAROUSSE, p386)

Définition opérationnelle :

Le savoir désigne ce qui est acquis, construahare et développé par
I'étude ou I'expérience. Il apparait donc commerdésultat d’'une activité
d’apprentissage, naturellement utile a I'actiota performance. C'est avec son
savoir que lindividu v@ouvoir travailler avec efficacité. De ce fait la
formation est chargée de la transmission de navsavoirs aux bénéficiaires
de contrats car cette derniere doit favoriser kebipement de leurs aptitudes

ainsi que de leurs compétences afin de leur pemrtvoluer dans le temps.
4-3- Projets professionnels :

« C’est un instrument d’étude et de compréhensionedréalité professionnelle
en tant que moyen d’acquisition des compétencesssages a I'exercice d’'un
métier »(GUIBERT. J et JUMEL. G. 1997, p41)

« C’est de mettre en adéquation les souhaits miofasels immédiats et futurs,
les aspirations personnelles, les capacités etakes de progres afin de
concevoir un parcours de formation cohérent avemulées métiers choisis, tel
que : avoir un poste permanent dans une entregagmer plus d’argent, faire
une situation ou créer une activite professionnelfersonnelle.. »

(http:/Iwww.iut-gft.fr/iut-9.html)

Définition opérationnelle :

Le projet professionnel désigne les objectifs geg bénéficiaires de
contrats souhaitent réaliser a savoir, trouverean de son entreprise un emploi
adéquat avec sa formation, sa personnalité, satsate bilan du vécu, de ses
motivations ainsi que de ses valeurs; ou bienrchéieméme son emploi

(entreprise, association avec d’autres...)




Chapitre | Le cadre méthodologique

4-4- L'implication :

MORROW (1983) « considere que I'implication au travail désignemasure
dans la quelle la personne s’identifie avec sowatraet dans laquelle ses
performances au travail affectent son estime peet». (LOUCHE. C.
2007, p106)

« L'implication au travail est un concept socio @gsglogique qui traduit I'état
de la relation qui s’est construit entre le trdeait et son entreprise. Elle traduit
en générale la prédisposition, 'adéquation erarsituation professionnelle que
fait l'entreprise a son personnel et les attentes ¢k personnel »
(MUCCHIELLE. A. 1981, p53).

L’implication est un concept trés répandu en gestles ressources humaines.

Deux raisons peuvent expliquer ce succes :

- La premiére tient a la premiere dimension de l'icgtion a savoir :
'adhésion aux buts et aux valeurs de l'organisatst conforme a la
vision d’'une entreprise ayant formalisé un prajéveloppé des principes
directeurs voire une charte ou une déclaratiortivela son éthique.

- La seconde raison est plus instrumentale. Depuidqgas années des
qguestionnaires permettent de mesurer I'implicatiBouvent d’origine
Américaine ces instruments ont été adapté au cienférancais et sont
régulierement utiliségLe DUFF. R. 1999, p463).

L'implication organisationnelle : définie comme ugtat psychologique
caractérisant le lien entre un individu et I'orgation qui I'emploie (Meyer &
Allen, 1991), ne cesse de retenir I'attention dheercheurs depuis plusieurs
décennies $BEN ARAB D et MARDESSI M. 2011, P4)

Cette implication peut étre appréhendée a partiraie dimensions.
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4-4-1- L'implication affective :

Se définit a partir de trois facteurs, soit I'idéination aux valeurs de
I'organisation, I'engagement vers la réalisationsde objectifs et I'attachement
affectif a son égardBEN ARAB D et MARDESSI M. Ibid. p5)

4-4-2- L'implication calculée ou continuée :

Le choix de rester ou de ne pas rester membreadgahisation peut
résulter d’'une implication basée sur le calcul.t€amnplication ne se réalise
gu’'a partir du moment ou la personne éprouve l¢irsent de développer des

investissements qui risquent d’étre perdus enaniittorganisation.

4-4-3- L'implication normative :

Se définit comme « I'ensemble des pressions noveminternalisées qui
poussent un individu a agir dans le sens des dfisjeet des intéréts de
I'organisation et a le faire, non pas pour en fm@&fit mais parce qu'il est bon et
moral d'agir ainsi xIbid. p6-7)

Définition opérationnelle :

L’'implication organisationnelle est comme Il'imparte relative de
I'identification et de I'engagement des bénéfi@airde contrats pour la
réalisation d’'une mission, de la capacité de stifien par rapport a un mode
d’organisation bien déterming, elle est a la faiprocessus et une technique de
renforcement. Et selon les chercheurs on distingolication selon trois

types : affective, normative et calculée.

Ainsi, lI'implication organisationnelle permet deaduire et de décrire les
attitudes de I'individu vis-a-vis de son univeestdavail, et dans notre étude on

a opté pour I'implication affective/psychologiquang I'organisation.
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5. La méthode utilisée :

Les méthodes adoptées dans toutes les recherdeeasifisues sont assez
nombreuses et diverses, et cette diversité reassi a la diversité des études,
car chaque étude exige une méthode a suivre essae pour effectuer une
bonne recherche et les objectifs tracés par lechbar« il n’existe pas une
seule méthode scientifique a suivre pour découdarigalité, car les méthodes
de recherche different selon le theme étudié,destions et les caractéristiques
de chaque méthode (BOUDON R. 1970, p31)

Selon Omar AKTOUF, la méthode désignes fagcons de procéder, les
méthodes opératoires directs mis en jeu dans leattade recherche
(AKTOUF. O. 1987, p28) cela veut dire, la maniére dont se sert un cleench
pour mener la démarche empirique de son travaitteindre les objectifs de sa

recherche.

Dans le but de mener une recherche fiable relaiVeffet de la politique
d’emploi contractuel sur le développement et l'iic@lion organisationnelle de
la ressource humaine a « Sarl Inspect et Directemimpots de Bejaia », nous
avons opté pour la méthode quantitative jugée pars/enable, qui est un
ensemble de procédures pour mesurer des phénomdeesmesures peuvent
étre ordinaires du genre plus grand ou plus peatithmmeériques avec usage des
calculs». (BOUDON. R. op.cit. p45)

Elle tend principalement a quantifier et mesues données collectées
durant notre enquéte. Et cela, en vue de vériéigrlypotheses émises par des
résultats chiffrés et essayer d’établir des cati@s et des liens significatifs
entre les différentes variables en question pouvpio démontrer par la suite les

faits réels du terrain aux quels abouti la recheattuelle.
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6. La technique de recherche :

La technique de recherche désigne l'instrumenisétpar le chercheur pour

collecter des données quantitatives ou qualitasuese terrain.

Chaque recherche exige des techniques qui doivemta@équates et bien
choisies pour le recuell d’'informations sur le &mr que ce soit pendant la prée
enquéte ou durant I'enquéte, car bien choisir sebniques de recueil de

données déterminent les résultats finales de I'&equ

Afin de procéder a la vérification de nos hypotlsese recherche, nous
avons opté pour l'utilisation du questionnaire caentachnique de collecte de
données suivant le principe de la méthode quamttatqui permet de recueillir
sur un ensemble d’éléments des informations corbpegad’'un élément a un
autre. »(BOUDON. R. Ibid. p31)

Le questionnaire est I'un des outils les plus ingots de la réussite d'une
recherche, qui a été définie comme étantechnique directe d’investigation
scientifique utilisée aupres d’individus, qui petnde les interroger de facon
directe et de faire un préléevement quantitatif e de trouver des relations
mathématiques et de faire des comparaisdnffrées». (ANGERS. M. 1997,
pl46). Il contient un ensemble de questions: fermées.emes ou semi-
ouvertes, et qui permet a I'enquété de répondeximent ou a l'intermédiaire

d’'un enquéteur.

Comme il est aussi «un moyen d'entrer en commtinitaavec des
informateurs, en les interrogeant un par un, efagen identique en vue de
dégager des réponses obtenues des tendances slarmmportements d’'une
large population XGRAWITZ. M. 2002. p64).

Nous avons choisi de mener notre recherche partigoesire, car nous
avons voulu interroger le maximum possible de paree concernées par notre

étude et avoir l'avis des différentes catégorieggasionnelles, notamment, sur

———
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les perceptions de développement acquis des bemé&fscde contrats de travail,
le degré de consolidation de leurs projets probessls ainsi qu'a leurs
implications affectives au travail, pour pouvoir saite établir des liens

significatifs et explicatifs des faits étudiés.

De plus, le questionnaire permet a I'enquété dexdoee son temps pour
répondre et garantir 'anonymat a travers ce doaiineencu pour des fins
pédagogiques, et inciter les gens a répondrewga ggcurité, franchise et sans

aucune crainte.

Il est a signaler aussi, l'utilisation de I'échetle MEYER et ALLEN (1991)

pour la mesure de I'implication organisationnelss @ontractuels.

Ce questionnaire comporte 18 items évalués suécinelle de Likert de cing
points allant de  « Pas du tout d’accord » 2oyt fait d'accord ». Les six
premiers items concernent la dimension affecti®g fonvergeant sur les idées
d'appartenance et d’identification, Les six itemdvants sont relatifs a la
dimension normative (IN) évoquant les obligationsrates. Enfin, les six
derniers items concernent la dimension calculée @&sée sur les codts

provoqués par la rupture du lien contractuel aletreprise.
7. L’échantillonnage :

Dans le but d’effectuer une recherche scientifigaas le domaine de la
sociologie du travail et des ressources humair@ss nous intéressons souvent
a une population que nous désirons étudier appgb@pulation mere », nous
prenons un échantillon de cette population surdeaqous effectuons notre
étude et qui doit étre, sans doute, représentati€adte population mere dans
'objectif est de pouvoir généraliser les résultags étre fidele aux

caractéristiques de cette derniere.

« L’échantillon est un sous ensemble d’élémentmal’ population
donnée XANGERS. M. op.cit. p228).
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Dans notre étude, on a opté pour un échantillonpageguotas qui est un
prélevement d’'un échantillon de la population dehezche par la sélection
d’éléements catégorisées suivant leur proportion sdamette population.
« L’échantillonnage par quotas se base sur cesgagaactéristiques de la
population qu'on veut reproduire en pourcentage ewu proportion dans
I’échantillon. Son utilisation implique donc qu'alspose de certaines données
chiffrées sur la population... on est libre de choigui on veut dans la
population visée ANGERS. M. Ibid. p239)

Compte tenu des exigences de notre theme qui sitecede retenir
seulement les salariés contractuels a savoir ratsr durée déterminée(CDD),
contrats pré emploi(CID) et contrats emploi de @g{BAIS). Nous avons
retenu 75 personnes contractuelles réparties sudewx organismes d’accueil a
savoir: Sarl INSPECT avec un nombre de 28 et lediion des impbts de
Bejaia dont le nombre est de 47, qui se répartissézurs tours dans différents
services, soit 02 catégories socioprofessionnalleavoir les agents de maitrise
et les agents d’exécutions.

Suite a cela, nous avons distribué 75 questiormairela population mere
des bénéficiaires de contrat, cependant nous n&mn récupérer que 60
guestionnaires.

8. Les études antérieures :

L'implication organisationnelle a fait I'objet d®embreux travaux au
cours des dernieres années, et différents factursontribué a renforcer
I'importance de [limplication dans les organisadiortout d'abord, les
mutations qu'ont connues les organisations danddaséeres années, aussi la
société de la connaissance et de l'information @ebersé les pratiques de

gestion et les attentes des salariés.
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Cependant la problématique de I'implication orgaimsnelle est

considérée comme l'une des problématiques émeggente

A travers différentes conceptions on réalise qumgdlication
organisationnelle a été traitée de facons diff@®ntomme nous allons le

montrer a travers les études antérieures suivantes

8-1- L'étude de BECKER (1960): il a livré une analyse percutante du
mécanisme d'implication organisationnelle, selon Iu « le terme

implication renvoie au processus par lequel divéypes d'intéréts sont
progressivement investis dans l'adoption de ceraitignes de conduites

avec lesquelles ils ne semblent pas avoir de rapgiozct ».

En d'autre terme, I'implication du salarié ne salisé qu'a partir du
moment ou celui-ci éprouve le sentiment de dévedomes investissements
perdus (side-bets). Ces derniers constituent peursdlari€é une rente
professionnelle d'autant moins transférables ou'elle bonifie avec
I'accumulation de I'expérience au sein de la mérgamsation. Comme cette
rente s'amplifie a mesure que I'expérience s'agdtindividu en arrive malgré
lui a conforter son implication envers son orgatisaafin d'éviter de perdre
tout ou partie de ce capital cas de départ définlBe mécanisme
caractérise ce que Becker appelle implication par défaut>. BONARD.
Ch. et Als, 2004, p132)

8-2- L’'étude de PORTER et Al (1974) :

Ce modeéle de mesure domine tres largement par s@eation :
organisation Commit ment Questionnaire (OCQ) detdtoet AL (1974).
Depuis sa création, l'instrument jouit d'une fogepularité. Pourtant, la
littérature reléve une ambiguité : certains autecossiderent I'échelle
comme unidimensionnelle. Alors d'autres prétendguklle aborde les

différentes facettes de l'implication. Sur la bdseleur propre définition de
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I'implication, Porter et Al concgoivent 'OCQ (Orgaation Commit ment
Questionnaire). L'instrument se compose de 15 itesant a appréhender les

trois composantes identifiées par les auteurs :

1. Je suis prét a faire de gros efforts, au-delaedest normalement attendu,

pour aider I'entreprise a réussir.

2.Je parle de cette entreprise a mes amis comme tfésmibonne entreprise

ou étre membre est formidable.

3.J'éprouve trés peu de loyauté pour cette entreprise

4.J'accepterais pratiquement n'importe quelle tacha de demeurer

membre de cette entreprise.

5. Je trouve que mes valeurs personnellegd ts&m similaires a celles

de l'entreprise.

6. Je suis fier de dire aux autres que j'appartiesetta entreprise.

7.Je pourrais tout aussi bien travailler pour unerea@ntreprise dans la

mesure ou mon travail resterait le méme.

8. Cette entreprise me permet de donner le meilleumaieméme.
9. Dans I'état actuel des choses, il en faudraginaent trés peu pour me

faire changer d'entreprise.

10. Je suis heureux d'avoir choisi, lors de momrruteenent, de travailler

pour I'entreprise plutét que pour une autre.

11. 1l n'y a pas grand chose a gagner a restefimént dans cette entreprise.

12. Je trouve qu'il est difficile d'étre d'accorgea les politiques de

I'entreprise sur des sujets touchants les salariés.
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13. Je me sens vraiment concentré par le futuette entreprise.

14. Pour moi. Cette entreprise est la meilleurgequourrais travailler.

15. J'ai fait une tres grave erreur en décidanttrdegailler dans cette
entreprise(CLAUDE. F. op.cit. p54-55).

8-3- L'étude de I'implication organisationnelle deMeyer et Allen :

Le modele d'implication organisationnelle de MegeAllen (1991),
a permit de traduire une relation entre l'individt son organisation qui
I'emploie sous trois formes ou types d'implicat&inses implications ont en
commun le fait que lindividu accepte les buts et lvaleurs de son
organisation et qu'il la valorise en tant que telledépendamment des

avantages qu'il peut en retirer.

a- «'implication affective, qui se référe lI'attachement émotionnel, a
une identification et a une implication des salarievis-a-vis de
I'organisation. L'employé avec une forte implicatiaffective reste dans
I'organisation parce qu'il le veut bien, exempldtdim: «je suis fier

d'appartenir a cette organisation ».

b- L'implication normative qui se réfere a un sentiment
d'obligation. L'employé avec un haut niveau d'iroglion normative sent
qu'il devrait rester dans I'organisation. L'expr@ss< ought to » utilisée par
Meyer et Allen évoqué le devoir moral, exemple altit évaluant cette
dimension : 4l ne serait pas moralement correct de quitter nooganisation

maintenant ».

c- Enfinla dimension calculéeou continue, se référe a une attention
donnée aux colts associés au fait de rester dangaHisation. Pour
Meyer et Allen, I'employé ayant une forte impliceticontinue reste dans

I'organisation parce qu'il en a besoin, exempleenilde Meyer et Allen : «
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quitter mon organisation maintenant aurait beaucquips d'inconvénients

que d'avantages ».

8-4- L'étude de SHRMERHORN (2002) : il nous parle de I'implication
organisationnelle comme l'identification a l'entiep, qui est une attitude en
vertu de laquelle une personne partage les vatlufentreprise et adhere a sa

mission.

Il nous dit que les deux formes d'identification&atreprise sont :

a- L'identification affective : ou le salarié demeure au service de
I'entreprise parce qu'il le désire fortement, pdtewrs il présente les

caractéristiques suivantes :

- Il partage les buts et les valeurs de I'entrepris

- Il fournit les efforts nécessaires pour la bommeache de 'organisation.
- Il désire personnellement étre associé a l'eritep

- Il est loyal et intéressé a la bonne marcheatgdhisation.

b- L'identification de convenance: le salarié demeure au service de
I'organisation tout simplement parce qu'il ne peatpermettre de faire
autrement. Il craint de perdre les avantages oypileséges acquis avec les
temps et ressent une éventuelle démission commeéala@ce déefavorable
entre ce qu'il perd et ce qu'il pourrait gagner.
(http://www.memoireonline.com/01/12/5058/m_Fideliggon-du-personnel-
et-performance-de-l-entreprise--une-application-aypersonnel-d-

encadreme5.html)
9.Discussion des études antérieures :

L'analyse de Becker : traduit la relation entred&rié et son implication

dans son organisation qui se résume en l'adoptercettaines lignes de

———
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conduites du fait de ses intéréts au sein de dsiteiere qui sont valables
pour les uns et les pour les autres, donc Beckwsidere le calcul comme une

base d'attachement a |'organisation.

A propos de l'étude de PORTER et AL comme le ditm@wiras
(1994), POCQ possede des qualités psychométriquaporiantes,
démontrées dans différentes études. En particlPi@rter et Al (1979) eux-

mémes, ainsi gue MOWDAY et Al (1982) font remarqqgae :

- L'outil possede une cohérence interne élevéeefiabilité forte.

- L'échelle est stable ; les auteurs montrent queendesures effectuées
sur des périodes courtes (04 mois) sont homogenes.

- Sa validité convergente est satisfaisante : sedcdhdns sont
convergentes avec celles fournies par des échdéemotivation ou
d'intention de rester.

- Sa validité discriminante est forte : gllermet de distinguer clairement

le concept d'implication des concepts proches menengagement au
travail, la satisfaction, ou l'implication dans tarriére. Les corrélations

observées avec ces concepts confirment son indapeed

- Sa validité de prédiction est élevée : debreuses études démontrent
qgue I'OCQ fournit des prédictions fiables concetrlaa comportements des

salariés (efforts au travail, performance, absentéj intention de départ, etc.)

Par contre, des critiques fortes lui sont adressées

- Le mélange d'aspects attitudinaux et comportemgnisiuest reproché
(REICHERS, 1985 ; Neveu, 1993). L'échelle compodies items
mesurent [l'implication attitudinale (ldentificatioraux valeurs de
I'entreprise) et des items évaluant des intentaasomportement. Ces
items polluent la validité de mesure de I'implioati I'échelle confond

le concept d’implication avec ses effets (intenside départ du
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salarié).
- Sa structure factorielle n'est pas stablersaque certains chercheurs
constatent une structure unidimensionnelle. ub&s obtiennent une
structure multidimensionnelle. Les dimensions id&@s par ces derniers sont

divergentes.

- Certains items posent des difficultés de carhpnsion. Dans une
étude récente, nous constaté que l'item 3 «j'émdoes peu de loyauté
envers cette entreprise » et lI'item 10 «je suis kr@ureux d'avoir choisi, a
I'époque de mon
recrutement, de travailler pour cette entreprisgdilque pour autre » sont
mal compris par les personnes interrogées. A catdég semblerait utile de
reformuler certains items, pour réduire les amhépliées a la traduction ».
(CLAUDE. F. op.cit. p155-156).

Ce qui concerne I'étude de Meyer et Allem peut faire deux critiques

majeures a cette I'échelle :

- Le manque de distinction entre les dimensiaifisctive et normative lui
est reproché. sur la base des études disponiNegeu(1993) et Randall et
Al(1990) affirment que la distinction entre les detacettes n'est pas

clairement démontrée.

- Ses proprietés psychométriques ne spa$ totalement démontrées.

Contrairement au questionnaire de l'implicationamigationnelle de Porter,
plus ancienne, I'échelle d'Allen et Meyer a été fm=ié. On connait moins

bien ses qualités méthodologiques.

L'échelle possede malgré tout de nombreuses gslabtédes travaux

récents relativisent les critiques formulées préogaent :

- La fiabilité et la cohérence interne de I'échelht été démontrées.
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- La tridimensionnalité de I'échelle a été prouvéans des études
méthodologiques. HACKETT, BYCIO et HAUSDORFF (199&j)mettent
que la structure factorielle de I'échelle est sabAllen, Meyer et

Smith(1993)démontrent la présence des trois dimensions dpliGation.

- L'interchangeabilité de la sous-échelle d'imation affective avec le
guestionnaire de l'implication organisationnelle Eerter est un atout.
Randall(1990) note que la dimension affective dehélle d'Allen et Meyer
et le questionnaire de l'implication organisatidimesont tres fortement
corrélées, ce qui prouve qu'elles mesurent la n@rse. L'échelle d'Allen et
Meyer utilise 06 items pour mesurer l'implicatidifieative, au lieu des 15 de

guestionnaire de l'implication organisationnellélbid. p157-158)

Quant a I'étude de SHERMERHORN, celui-ci considguwe lI'implication
organisationnelle comme [l'appartenance a l'enseprien adoptant ses
valeurs et ses regles et les partagées dont ltdbgst d'assurer la satisfaction

des uns et des autres (salarié-dirigeant).

10. L'importance de I'étude actuelle :

» Il nous a été donné d’acquérir et d’approfondir moanaissances sur les
ressorts de la politique d’emploi, la gestion dessources humaine et en
particulier 'implication organisationnelle.

» Montrer I'importance de se préoccuper du dévelompdrdes potentiels des
contractuels d’'une facon générale et de leur impba affective d’'une
facon particuliere en vue de permettre a I'entsspde réaliser ses objectifs.

» L’intérét particulier que représente I'implicati@rganisationnelle au sein
de nos entreprises actuelle, car a travers cefpicattion, les entreprises
connaitrait un grand développement dans sa geatgavoir la mobilisation

des effectifs et 'amélioration du comportemendyin au travail.
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» Comprendre comment les salariés percoivent la Ipiissid’acquérir de
profondes connaissances d’'une facon générale ebtgmctuels d'un coté
particulier.

» Contribuer a la préparation d’'un meilleur encadneimpar lequel les
salariés pourraient développer leurs savoirs, sé&ioe et savoir étre.

» Malgré les révélations de la présente rechercle,réeherches futures
devront se reposer sur la recherche d’autres diowengle I'emploi qui
sont en relation avec cette perception qui menaleueloppement et a
I'implication organisationnelle de la ressource laume d'une facon
générale, notamment les contractuels, les saisanmar leurs motivations
et leurs implications est le plus difficile a ré&ali d’ou la nécessité
d’adapter les pratiques de la gestion des ressoimamaines aux besoins

de cette population.

¢ Résumé du chapitre :

La fiabilité des résultats de recherche reposd’afficacité du choix des
méthodes, des techniques d’investigation ainsi dgid’esprit du chercheur

lui-méme.

\

En guise de conclusion a ce chapitre, il appanairement qu'on a
cerné notre sujet et posé le probleme notammegticeoncerne I'effet de la
politique d'emploi contractuel sur le développemeat I'implication

organisationnelle de la ressource humaine.
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e Préambule :

On doit sans doute aujourd’hui davantage s’int@regax contrats de travail au
singulier. Si le contrat de travail indéterminéstede contrat de travail commun
de nombreux contrats dits « atypique » ou « précase développent : contrat a
durée déterminée, contrat de travail temporairapmfentissage, etc... Peuvent
étre ainsi utilisée dans des situations spécifigeasprincipe, le salaire ayant

conclu un contrat de travail bénéficié d’'une protecparticuliére.

Ainsi dans le chapitre présent, nous allons présdatconceptualisation de cette
derniere a savoir : sa définition, la conclusioncdatrat, sa durée, ses différents
types, les étapes a suivre afin de le conclureoldgations de chacun du

travailleur et de I'employeur, et enfin, la susgien du contrat de travail.
1. Concept du contrat de travall :

1-1- Définition du contrat de travail :

Il n’existe pas une définition Iégale du contrattidevail. La jurisprudence,
considére qu’il ya un contrat de travail lorsqu’ypesonne s’engage a effectuer
une prestation pour le compte et sous la direatione autre, en échange d’'une

rémunération.

L'élément essentiel du contrat de travail est en évat de cause le lien de

subordination entre 'employeur et 'employé.

Ce contrat peut étre verbal, mais I'employeur deitmettre lors de
'embauche un document ou doit figurer le nom dar#, la date et I'heure de
'embauche. Un contrat de travail peut étre a eutéterminée ou a durée
indéterminée(SIGNORETTO. F. 2002, p7)
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1-2- Le contrat d’entreprise :

Ce contrat est une convention par laquelle uneopees s’engage vis-a-vis
d’'une autre a exécuter un travail déterminé évdletment avec son propre
personnel, moyennant une rémunération déterminéacgard. La personne qui
s’engage est un travailleur indépendant (éventmelfdé un entrepreneur), qui
conserve sa liberté dans I'exécution de son traedilassume le risque

économique de son activité.
2. La conclusion du contrat de travalil :

La relation de travail prend naissance par le ebrécrit ou non écrit. Elle
existe en tout état de cause du seul fait de ftewgour le compte d’un

employeur.

Elle crée pour les intéressés des droits et degatioins tels que définis par
la législation, la réglementation, les conventians accords collectifs et le
contrat de travailPUIGELIER. C. 2000, p33)

En outre, le contrat peut étre oral ou écrit, sdigpositions Iégales ou
conventionnelles contraires. Toutefois, 'employdoit informer le salarié par
écrit des éléments essentiels de son contrat dailira savoir : I'identité des
parties, le lieu du travail, la fonction du salaoé la description sommaire de
son travail, la date de début du contrat, s'il 8’a&ayn contrat temporaire, sa
durée prévisible, la durée des congés payes aneealiteés de détermination, la
durée des délais de préavis en cas de cessatilaimg sat périodicité de son
versement, durée de travail journaliére ou hebdaimadet le cas échéant
mention des conventions collectives applicables. &s d’expatriation,
'employeur devra également renseigner le salandasdurée de I'expatriation,
la devise de payement de la rémunération et leechéant, les avantages en

espece et en nature applicables, ainsi que lestimorsdde renouvellement.
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Dans son intérét, le salarié devrait demander qliomemette un contrat
écrit, cependant I'absence d’écrit n’entache pasl@ité du contrat de travail.
Le défaut d’écrit peut toutefois entrainer la rddication d’'un contrat a durée

déterminée en contrat a durée indéterminée dartérit du salarié.

A noter qu’en toutes hypothéses, le contrat deatrav durée déterminée
ainsi que les contrats a temps partiel et tempgaloivent étre rédigés par

écrit. (Code de travail. article1l).
3. La durée du contrat de travail et la période d’essa

Le contrat de travail doit en principe étre conzldurée indéterminée, avec

une possibilité de réalisation pour chacune detsegar tous moment.

Toutefois, des contrats a durée déterminée ou texmposont admis, ces

contrats sont particulierement a durée limitée.

S’agissant de la période d’essai, n'est en pringige obligatoire. Elle
résulte soit de la convention collective, soit datcat de travail lui-méme. Elle

peut durer :

La période d’essai doit étre mentionnée dans usesel du contrat avec sa
durée. A défaut d'usage ou de disposition conwentlle prévoyant des durées
moindres, la période d’essai est égale a un joursemaine dans la limite de
deux semaines, si le contrat est inférieur a silssp@ & un mois, si sa durée est
supérieure (sans tenir compte d'un éventuel rerdmment de la période
d’essai). Si le contrat est conclu sans termedgrécpériode d’essai se calcul a

partir de la période minimal¢Guide de 'employeur. 2010, p3).
4. Les types de contrat de travall :

4-1- Types de contrats en fonction de la nature deavail :

Il ya dans notre Iégislation une différence entrerirs et employés :
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- Les ouvriers accomplissent un travail principaletmaanuel.

- Les employés accomplissent un travail principaldnréellectuel.

Le contrat sera déterminé en fonction du travaallegnent effectué plutét que

de la qualification que les parties ont donné ésleontrats.
4-2-Types de contrats en fonction de la durée :

Un contrat de travail peut étre conclu sans @git fait mention d’'une
limite de temps (pour une durée indéterminéepvac une limite dans le temps

(contrats a durée déterminée ou pour un travaiement défini).
Un contrat de travail ne peut jamais étre conaliea
4-2-1- Le contrat a durée indéterminée :

Le contrat du travail est conclu sans limitationddeée, il fait du CDI la

regle. La recherche de la flexibilité a condust émtreprises.

L’engagement définitif d’'un CDI est procédé d’'uraxipde d’essai. Cette
période est prévue par les usages, les converntalectives ou le contrat de
travail généralement, elle est d’'un mois pour legpleyés et les ouvriers, de
deux mois pour les techniciens et les agents d&ises, de trois mois pour les
cadres et peut étre renouvelée une fois pendaetm&tiode chacune des parties
peut mettre fin au contrat. Le CDI peut étre romRERETTI. J-M. 2007,
p38)

« Le contrat de durée indéterminée c’est le comaclu sans que son terme
soit fixé d’avance, il demeure le contrat de domimmun et sa rupture obéit a
des regles particulier et le contrat de travailiefdrieure a la durée légale du
travail ou lorsqu’elle est inférieure a la durégéficonventionnelle pour la
branche ou I'entreprise &ZITTOUN. L. 2002, p3)




Chapitre II Politique de I'emploi contractuel

4-2-2- Le contrat de durée déterminée :

Le contrat & durée déterminée ne peut étre canetupour I'exécution
d’'une tache précise et temporaire et seulement ldansas énumérés ci-apres :
remplacement d’'un salarié absent, accoisement tempode l'activité de
I'entreprise , emploi a caractére saisonnier ourplesquels dans certains
secteurs d’activité, il est d’'usage constant depeet recouvrir au contrat de
travail a durée indéterminée en raison de la naleréactivité exercée et du
caractére par définition temporaire de ces empbDans le cadre de mesures

pour I'emploi ou pour assurer une formation profasselle.

Le contrat de travail & durée déterminée ne peoir &i pour objet ni
pour effet de pour durablement un emploi lié atkai® normale et permanente
de I'entreprise.

Le contrat de travail a durée déterminée doit catapain terme fixe avec
précision de sa conclusion. Ce contrat peut éneueelé une fois pour une
durée renouvellement inclus et ne peut dépassehuiixmois (vingt-quatre

mois dans certains cas).
Les avantages ddDD pour I'entreprise

Possibilité d’adapter les effectifs a la charge tdavail. Les variations
saisonnieres, les surcroits d’activité dont la @arance n’'est assurée et qui

peuvent étre absorbés sans accroissement de tigffeananent :

- conserver une marge de sécurité. Les contrats @eddéterminée
constituent un volant de réduction de 'emploi as de diminution de
l'activité.

- Utilisation du contrat a durée déterminée pour akgp des periodes

d’essai assez long pour décider d’'un recrutemeatt em CDI.




Chapitre II Politique de I'emploi contractuel

Le contrat a durée déterminée est devenu un instruimportant au service
de la flexibilité externe. Domaine sensible, laiségion sur le CDD est
freguemment modifiee. Le CDD conduit souvent au .QPERETTI. J-M.
op.cit. p39)

4-2-3- Contrat de travail pour un travail nettementdéfini :

Dans ce contrat de travail, ce n’est pas la duéalail qui est précisée
mais bien le travail exact a accomplir (par exemplecontrat de travail en
qualité d’acteur dans un film bien précis, la de&é des fruits d'une
exploitation agricole, la rédaction d’'un ouvrage..A)nsi les parties peuvent
dés le début du contrat, avoir une idée préciselasudurée de celui-ci. Le
travailleur doit disposer, dés avant son entréesenvice, d'une description
précise du travail convenu afin de pouvoir effectuae estimation sure de

I'’étendue du travail demandé et de la durée néicessa

Le contrat conclu pour un travail nettement dééloit étre constaté par

écrit au plus tard au moment de I'entrée en sexiceavailleur.

Ce contrat prend fin automatiquement, sans qu’weTtégement par un

des parties soit nécessaire dés I'achévement dailtcmnvenu.

Pour le contrat de travail pour un travail nettemeéfini, les mémes

conditions de validités sont requises que pouofdrat a durée déterminée.

Les dispositions relatives aux contrats a duréerdéhée successifs (en
principe interdits) s’appliquent également aux catstpour un travail nettement
défini.

4-2-4- Contrats de travail pour I'exécution d'un travail temporaire et

contrat de travail intérimaire :

Le contrat pour I'exécution d’'un travail temporaiog le contrat de travail

intérimaire ne peuvent étre conclu que dans ciqueptingéses :
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- Le remplacement d'un travailleur permanent.

- Le surcroit exceptionnel de travail.

- L’exécution d’'un travail exceptionnel.

- La fourniture de prestations artistiques ou la potdn d’ceuvre
artistique pour le compte d'un employeur occasibnoe d'un
utilisateur occasionnel.

- La mise au travail dans le cadre d'un trajet deerais travail approuvé
par la région ou est situé I'établissement danadete travailleur est

occupé.

Le contrat de travail pour I'exécution d’'un traveeimporaire est conclu
directement par un employeur et un travailleur immgie le contrat de travalil
intérimaire est conclu par l'intermédiaire d’'unecigbé de travail intérimaire.
Ces contrats peuvent étre conclus aussi bien pawudurée déterminée que pour
une durée déterminée que pour le remplacementtdiuailleur permanent. Ces
contrats doivent nécessairement faire I'objet dammit. Dans ce cadre, la loi

autorise la conclusion de plusieurs contrats ssdsegbid. p45)
4-3- Types de contrats en fonction du volume des @stations :
4-3-1- Contrat de travail a temps plein :

Sauf disposition contraire, un contrat de travatl @nclu a temps plein,

c'est-a-dire pour la durée maximale de travail dansreprise.
4-3-2- Contrat de travail a temps partiel :

Le travail & temps partiel est un travail effectie2 maniere réguliere et
volontaire pendant une durée plus courte que léednprmale du travail dans

I'entreprise.

Le contrat de travail a temps partiel doit obligatment faire I'objet d’'un

écrit pour chaque travailleur individuellement alusptard au début de
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I'exécution a temps partiel. Dans cet écrit doivétné mentionnés le régime de
travail (la durée et les jours de travail) et I'aioe (les périodes de travail par
jour). Si I'écrit ne contient pas les mentions préss, le travailleur peut choisir
le régime de travail a temps partiel et I'horaite lyi sont les plus favorables
parmi ceux prévus au reglement de travail ou, dawgéfparmi ceux qui

découlent de tout autre document social dont lagesst obligatoire. Dans

certaines situations, d’'autres sanctions sont ggalepossible.
4-3-3- Contrats de travail intermittent :

Le contrat de travail intermittent est un contrattthvail a temps partiel
annuel particulier : c’est un contrat de travaduée indéterminée conclu pour
un emploi permanent comportant une alternance dedas travaillées et de
périodes non travaillée<ZITTOUN. L. op.cit. p126).

4-3-4- Contrats d’apprentissage

Le contrat d’apprentissage est celui par lequelowganisme employeur
s’engage a assurer une formation professionneltbadigue et compléte a un
apprenti qui s’oblige, en contrepartie, a traeaifpour lui pendant la durée du

moyennant un présalaire préalablement fikgd. p2)

5. Les étapes et les conditions a suivre pour étabhrcontrat de

travail :

La naissance de la relation exige de suivre ungssas de recrutement et

respect des conditions qui sont bien détaillés datie section.
5-1-Les étapes a suivre pour établir un contrat de traail :

Avant d’embaucher un salarié, il faut suivre lgstggapes suivantes :
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5-1-1- Analyse du besoin de main d’ceuvre :

Il est important de bien définir le besoin de lieprise avant de procéder
aux étapes de recrutement. Cette étape est hidribaelt réalisée lors de la
planification des besoins en ressources humairggs.de I'analyse des besoins,
il est important de préciser les compétences rebkes chez le candidat.
Rédiger le profil de poste consiste a définir lefivdés liee a I'emploi. De
méme, les exigences de base doivent étre clarifi@dsrmation, I'expérience

souhaitée, la connaissance des langues utilisées...et

Pour élaborer des profils de poste, il suggereedeantrer une personne qui
connait trés bien les fonctions du poste ou unésprtant du poste a analyser,

car ce sont les employés les mieux placés pouemdel ce qu’il faut.
a- Le recrutement:

Apres avoir déterminé le profil recherché du caatjid est nécessaire de
planifier les méthodes qui seront utilisées poudrecrun groupe de candidats
intéressant. Il est conseillé de choisir plusieagarces de recrutement afin de

cibler un plus grand éventail de candidat potentiel
b- Sources de recrutement :
b-1- Les sources internes :

Evidemment, les premiers candidats a considérdrieempersonnes déja a
I'emploi de I'organisation. Peu couteuse, cettersdule recrutement engendre
des effets sur le climat de travail ainsi que summotivation des employés.
Toutes fois, le fait de limiter le recrutement urement a ces candidats
comporte quelques inconvénients. D’abord, il réstréapport de sang neuf,
d’idées originales ou de nouvelle perspective. Easilempéché I'entreprise de
pouvoir bénéficier de candidats externes potentigint plus expérimentés et

plus qualifiés.
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b-2- Les sources externes :

Lorsque les compétences recherchées ne sont paenf@és ou
disponibles a l'intérieur de I'organisation, cetliea la possibilité de se tourner
vers le recrutement externe, on peut citer quel@oesces intéressantes de

candidatures non sollicitées, les agents prives, ...

L’intérét est particulierement bien adapté au resnent dans le secteur des
technologies de la formation. Le web permet dedi@raisément et rapidement
en grand nombre de candidats potentiel et de diepli'autant le processus de

recrutement.
c- Présélection des candidats :

La présélection des candidats consiste a fairei lentre tous les dossiers
recus. Il est important de se référer au profibéta a la premiere étape afin de
s’en tenir aux critéres d’évaluation choisis. Letgst de parvenir a éliminer les

candidatures peu prometteuses et de ne retenlesjueeilleurs.
d- Rencontre de sélection :

Avant de les rencontrer, il faut élaborer une gridlentrevue de sélection

permettant d’évaluer les différents candidatsogrction des mémes criteres.

L’entreprise mettra sur pied un comité de séleatjonaura la responsabilité

d’établir les principaux critéres a faire ressddis de I'entrevue.

On peut également faire appel a un consultant erutement afin de
bénéficier d’'un regard neutre, d’'un avis professelnet d’'un soutien a la

démarche de sélection et de recrutement.
e- Réflexion faisant suite a I'entrevue :

Lors de la période de réflexion faisant suite antfevue, il convient de

confronter les perceptions de chaque membre dutéode sélection. Si
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nécessaire, il est d'usage courant de convoqueersonne pour une deuxieme

entrevue.

Lors de cette seconde entrevue, on utilisera desniigues de mises en
situation et des tests pratiques liés a I'emplas @sts visent & examiner les

connaissances et les habilités des candidats ardrdgs exigences du poste.

L'utilisation de tests psychométrique peut étrdeugiour évaluer de facon
plus approfondie le savoir étre du candidat. A égard, le recours a un
spécialiste est nécessaire de vérifier la référetecda personne. Ainsi, il est
important de faire signer au candidat une formel€ahsentement autorisant un
membre de comité de sélection de contacter les cgiepis antérieurs. Cet
entretien avec les anciens employeurs vise a corddeactitude des réponses
fournies par le candidat aux questions poséesderbentrevue et a recueillir

une opinion supplémentaire.
f- Le contrat de travail :

Il est imposé a I'entreprise I'obligation de déévraux salariés un document
indiquant l'identité des deux parties de la relatite travail, et cela se fait dans
un contact individuel de travail qui se définit aom accord selon lequel une
personne qui est employé s’engage a travaillerg@ngh certain temps un autre

gue I'employeur et sous sa direction moyennantrémainération.
5-1-2- Les conditions de validité pour conclure uontrat de travail :

Un contrat de travail doit satisfaire aux condifiote validité qui sont

exigées pour n'importe quel contrat, celles-ci :

- La capacité des parties a contracter.
- Le consentement valide de la partie qui s’engage.

- La présence d’'un objet et d’'une cause licite.
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a- La capacité des parties a contracter :

« lorsque les parties ont exprimé leur accord sus ties points essentiels du
contrat et de s’entendre par la suite sur les palet détails, sans stipuler que
faute d’un tel accord, le contrat serait sans gffe¢ contrat est réputé conclu,
les points détails seront alors en cas de litiggerthinés par le tribunal,

conformément a la nature de l'affaire, aux pergpestde la loi, a 'usage a

I'équité ». BELAID. M. 2009, p49)

b- L'existence d’'un objet au contrat :

L'objet de l'obligation n’est pas un corps certainsdoit sous peine de

nullité, a étre déterminé quant a son espece aht@usa quotité.

Toutefois, il faut que I'objet soit déterminé quanson espece, si le contrat
fournit le moyen d’en preciser la quotité. A défdet convention sur la qualité
ou si celle-ci ne peut étre déterminée par l'usagpar toute autre circonstance,

le débateur une chose de qualité moyen(@ode civil. 2007, p13)
c- La présence d'un objet défini et d’'une cause licite

« Toute obligation est présumée avoir une causkdictant que le contraire
n’'est pas prouvé, la cause exprimée dans le cardtatonsidérée comme vraie
jusqu’'a preuve contraire. Lorsque la preuve dsitaulation de la cause est
administrée, il incombe a celui qui soutient quabligation a une autre cause
licite de la preuve >{lbid. p17-18)

6. Les modalités du contrat :

Les organisations doivent établir des modalitésaetditions claires pour
chaque contractuel, tant pour le contractuel quiuesemployé que pour le

fournisseur autonome de services.
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Les modalités et conditions doivent préciser d’éralh relation de travail
(a savoir si le contractuel est un employé ou umrrigseur autonome de

services).
Si le contractuel est considéré comme un empleyéohtrat devra préciser :

le titre et les exigences de base du poste powrelela personne a été
embauchée;

la date de début et la date de fin d’emploi;

les heures et le lieu de travalil;

le salaire et les périodes de paye;

les déductions qui s’appliquent (p. ex., AE, RPC RRQ, impdt sur le
revenu);

les avantages qui seront fourn{frcouncil.ca/info RH/politiques RH et

|égislation du travail)

7. Obligation de I'employeur et du travailleur

Les obligations les plus importantes imposéesradleyeur et au travailleur en
matiere de conditions de travail sont contenuésdsms des réglementations
spécifiques (réglementation relative a la durééedups de travail, aux vacances

annuelles, aux jours fériés....) soit dans des cdiorencollectives de travail.

La loi sur le contrat de travail se limite a I'éménd’obligations générales mises

a charge des parties.
7-1- Obligation du travailleur :

- Exécuter son travail avec soin, probité et cons@eau temps, au lieu
et dans les conditions convenues.

- Agir conformément aux ordres et aux instructionslgiusont données
par I'employeur, ses mandataires ou ses proposgsyue de

I'exécution du contrat.
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- S’abstenir, tant au cours du contrat qu’'apres ssatien :
*de divulguer les secrets de fabrication ou d'affgj ainsi que le
secret de toute affaire a caractere personnel ofidemtiel dont il
aurait eu connaissance dans I'exercice de sontagbrofessionnelle.
* de se livrer ou de coopérer a tout acte de woance déloyale.
Apreés la fin du contrat, la concurrence faite &-nployeur peut étre
interdite si elle est faite au mépris d’'une cladeaon-concurrence.

- Veliller a sa propre sécurité, a celle de ses cadlegde I'employeur ou
de tiers.

- Restituer en bon état a I'employeur les instrudiode travail et les

matieres premieres qui lui sont confiés.
7-2- Obligation de I'employeur :

- Faire travailler dans les conditions, au temps etli@au convenu,
notamment en mettant a sa disposition, s'il échesaaf stipulation
contraire, l'aide, les instruments et les matiémécessaires a
I'accomplissement du travail.

- Veiller a ce que le travail s’accomplisse dans demditions
convenables au point de vue de la sécurité et daraé du travailleur
et que les premiers secours soit assurés a cetai-cas d’accident.

- Pater la rémunération aux conditions, au tempsetiaux convenus.

- Fournir au travailleur un logement convenable agnsune nourriture
saine et suffisante dans le cas ou il d »est engalgeloger et a le
nourrir.

- Donner au travailleur le temps nécessaire pour lietes devoirs de
son culte, ainsi que les obligations civigques tésalde Ia loi.

- Consacrer l'attention et les soins nécessaireacadeil des travailleurs

et en particulier des jeunes travailleurs.
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- Apporter les soins a la conservation des instrusnate travail
appartenant au travailleur et des effets personmeds celui-ci doit
mettre en dépbt. Il n’a en aucun cas le droit denieces instruments

de travail ou ces effets.
7-3- Modification unilatérale des conditions de traail ;

Le contrat doit étre exécuté dans les conditionstemps et au lieu convenu,
toute modification du contrat de travail ne peueiaenir que de l'accord des
deux parties. Si 'employeur ou le travailleur nfadiunilatéralement un des
éléments essentiel du contrat, ce comportemenasssinilé a la rupture du
contrat de travail. L’'employeur ou le travailleleyt alors constater sa rupture et

exiger le paiement d’une indemnité compensatoirprdavis.

Toutes les modifications ne sont pas visées. L'eymlr, responsable de la
gestion de l'entreprise, peut procéder a des mEsnations, réorganisation,
rendus nécessaire pour les impératifs économique, gutant qu’il ne modifie

pas de maniere importante un élément essentiedtuat de travail.
8. Suspension de I'exécution du contrat de travail :

Un certain nombre d’événements tels que les vasaanauelles, la maladie

peuvent temporairement suspendre I'exécution dtrabodu travail.

En principe, la rémunération n’est pas due pentienpériodes de suspension
sauf lorsqu'un régime particulier prévoit le maamti du paiement de la

rémunération.

8-1- Causes de suspension de I'exécution du contrdé travail communes

aux employés et aux ouvriers :

- Evénement de force majeure.
- Heures perdues.

- Vacances annuelles.
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Audiences des cours et tribunaux du travail.

Service militaire ou service de I'objecteur de coesce.

Promotion sociale et congé-éducation payeé.

Mandat politique.

H. Détention préventive.

- Petits chdmages.

- Congeés pour raisons impérieuses.

- Maladies et accidents.

- Maternités.

- Congés thématiques dans le cadre de fiqtéion de carriere.
- Credit-temps.

- Congé d’adoption.

- Congé d’accueil.
8-2- Causes de suspension jurisprudentielles

La greve et le lock-out (fermeture d’'une entreppse la direction pour faire
pression sur le personnel en gréve ou qui menacéaide greve) ont été
reconnus par les cours et tribunaux comme étantcanse de suspension de

I'exécution du contrat de travail.
8-3- Causes de suspension conventionnelles : le gérsans solde :

L'employeur et le travailleur peuvent toujours cenw d’'une suspension
temporaire de I'exécution du contrat de travailnglde cas, les parties
conviennent de toutes les modalités sur lesqualEs peuvent se mettre
d’accord. Durant la période de congé sans soldendloyeur n'a pas
I'obligation de verser la rémunération. ce systenaes incidences sur les droits
en matiere de sécurité sociale, notamment powsuiasice maladie-invalidité et

'assurance chémage.
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9. Les modes généraux de cessation du contrat de itava

La fin du contrat de travail ne trouve pas uniqueins®n origine dans la rupture
unilatérale par une des parties.ces modes géenéewessation du contrat de
travail valent pour toutes les sortes de contrajuetles que soit la protection

contre le licenciement dont bénéficie le travailleu

- accord des parties.

- condition résolutoire.

- déces d’'une des parties.

- forces majeure.

- échéance du terme ou achévement du travail conven

- cessation du contrat par la volonté d'une dedigzar licenciement ou

démission
- rupture du contrat a durée indéterminée.

- rupture du contrat a durée déterminée ou poutrawail nettement défini.

(cides.chorum.fr/blobs/medias/.../10-fiches-pratiquepdf)

e Résumé du chapitre :

Nous avons donc pu cerner la conceptualisationotirat de travail, les types
de contrats qui puissent exister les obligations dieux membres a savoir le

travailleur et 'employeur ainsi que les causesasuspension.
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e Préambule :

La gestion des ressources humaines prend en clemd@veloppement
humain et social de I'entreprise. La qualité déecgéstion devient un avantage
concurrentiel. Cette qualité repose essentielleraenides efforts réalisés dans
I'investissement a la formation, linformation e tommunication et dans

['amélioration des conditions de travail.

Dans ce chapitre 1a, nous allons donc présentexxies de développement
de la fonction personnelle, le passage de la fongiersonnelle a la gestion des
ressources humaines, la définition de la GRH, sawlu§on ainsi que ses
objectifs et son importance et enfin, Les pratigitsss au développement de la
RH.

1. Les axes du développement de la fonction persomnell

Au départ, limité aux fonctions d’administration darsonnel dont la tache
principale consiste dans la tenue précise desefichdu personnel et la
réalisation de al paye, la fonction personnellstsfgrogressivement enrichie a
partir du bilan social pour prendre en compte, gasdes problématiques de

plus en plus diversifiées.
1-1- Le bilan social :

Une étape importante dans le processus de profesdisation de la
fonction ressources humaines a été franchie avex e 1977 qui a imposée
aux chefs d’entreprises, comptant de moins de a0drigs, d’établir un bilan
social. C’est un document annuel, qui permet dedreeun cliché instantané des

principales données concernant les ressources hasai

Le bilan social récapitule en un document syntliétides principales

informations concernant le personnel. Ce documquot, s’'organise en 7
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chapitres, décline sous forme d’indicateur, toldsscomposantes humaines qui

irriguent le systeme social de I'entreprise :

a- Emploi (suivi des effectifs) ;

b- Rémunération et charges accessoires ;

c- Conditions d’hygiene et de sécurité ;

d- Autres conditions de travail (durée, organisatmmditions physiques du

travail) ;

(¢"]
1

Formation ;

—Ih

Relations professionnelles ;

Conditions de vie des salariés et de leur famidasdla mesure ou ces

[0/}
1

conditions dépendent de I'entreprise.
Trois idées-forces sous-tendent la logique du bilasocial qui repose :

- Sur une conception du temps court : celui de l'enrgalquée sur la
logique du bilan comptable annuel ;

- Sur une méthode analytique fondée sur un systeimeedtaire ;

- Enfin, sur une logique financiere qui fait appagaiessentiellement le

cout des ressources humaines.

Le bilan social a joué un réle de véritable cougpdece dans le processus de
formalisation de la fonction ressources humainésa Ipermis notamment
d’identifier les premiers indicateurs permettant gtecéder a un suivi des
effectifs, le suivi de la masse salariale, le sules actions de formation et

I’évolution des conditions de travail.

Malgré des limites soulignées par un certain nondbaeteurs, il a servi de
point d’appui a la structuration de la fonction gmemel, qui s’est ensuite
largement enrichie pour intégrer des missions nitessfd ACONO. G. 2004,
p26)
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1- 2- Les missions de la direction des ressources hures :

Malgré la présence de différences tres marqués Egrentreprises, selon
leur taille et le secteur d’activité, on peut obgerune tendance générale vers
une différenciation trées marquée des fonctions nigm aux directions des

ressources humines.
Le champ d’activité peut se décomposer en cingspole

> Il ya d’abord, 'administration du personnel avaghye, la gestion du
systeme d’information du personnel et la gestiaaftectifs ainsi que
la réalisation du bilan social ;

> Viennent ensuite toutes les questions relativesla aestion des
personnes et particulierement ce qui concerne latioge du
recrutement et le déroulement de al carriere dass différents
aspects : mobilité, formation, promotion, démissitiobenciement, etc.

> Les aspects de la gestion collective commencenemgat a prendre
une place non négligeable dans les préoccupatEmsedponsables du
personnel. Certains sont en lien direct avec ldiagesle I'entreprise
comme le calcul et la maitrise de la masse satari gestion
prévisionnelle des effectifs, la gestion du budgetdes moyens de
formation, I'établissement et la gestion du plagialo D’autres sont
plus au service de I'encadrement : étude des esplpes, évolution
des emplois sensibles, suivi du déroulement desretais
d’appréciation, établissement du plan de formatidBOYER. R.
1986. P319)

> Le volet du développement social correspond a kEersn ceuvre de
pratigues de management qui couvrent des domataadus. Il peut
s’agir des plans de communications, d’enquétesegsugu personnel

(satisfaction, attentes, évaluations), d’élaboratle plans d’actions en
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matiere de qualité, de management participatifméiaagement du
temps de travail ;

> Le dernier champ de préoccupations des responsdhblgsersonnel
concerne les domaines des relations sociales edicsyes :
organisations des élections, préparation des rasnitu CE, CCE,
CHSCT, conduite des réunions, faire vivre le dialgiégociation des
accords, gestion des confli{ghid. p345)

2. De la fonction personnelle a la gestion des ressms

humaines :

Ce passage qui s’inscrit approximativement danpéiaode (1980-1990)
correspond au processus de professionnalisatiola gestion des personnels
dans I'entreprise. L’interprétation de ce mouvendmprofessionnalisation doit
étre appréhendée avec nuance et une certaine peydssur plusieurs raisons.
D’abord, le processus est loin d’étre linéaire u@es! s’enracine dans plusieurs
courants théoriques, enfin les axes de la profesalsation de la fonction

ressources humaines sont sérieusement contrastés.
2-1- Un processus non linéaire :

Premierement,le processus n’est pas linéaire. Si certains sect@umme
celui de la grande industrie ou des services danbdait la logique ressources
humaines tres rapidement, d’autres secteurs auag@nsont beaucoup plus a la
traine. Beaucoup d’entreprises n'ont pas enconechiale stade de la gestion

personnelle élémentaire.

La situation étant donc loin d’étre homogéne, opegt avoir une vision

uniforme de la situation.

Deuxiemement,méme les entreprises qui auraient completemeégrét
le nouveau référentiel de la gestion des ressouraggaines, n‘ont pas pour

autant abandonner les pratiques anciennes enspiedes du taylorisme.
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L’observation que l'on fait aujourd’hui dans lestreprises, conduit a
constater une approche par couche de sédimentgiiose superpose avec des

infiltrations d’'un niveau sur l'autre.

Enfin, dans le processus de développement, on observéasii@tion
constante entre une démarche individuelle centréelas personne et une
démarche collective centrée d’organisation. Chagtame du processus de
professionnalisation de la discipline a établi ompromis subtil entre ces deux
logiques (L’AKDAR. S et autres. 1998. P28)

2-2- Un enrichissement théorique multiforme :

Aprés le socle fondateur du taylorisme, puis cetli courant

psychologique, qui apporte une pierre trés impoetan’édifice.

Le troisieme volet théorique qui enrichit la gestion des ressesir

humaines s’appuie sur I'apport de la sociologieatganisations.

La sociologie des organisations s’est développgtowt a partir des
années 1960 sur la base de travaux tres diversBass qu'il soit possible de
faire un inventaire exhaustif de toutes les pradust nous retiendrons celles

qui ont durablement influencé les contournes akfanition de I'entreprise.

Il faut d’abord souligner I'étude dB. Lawrenceet J. Lorsch qui ont
insisté les premiers sur la relation tres étrqu&ntretient I'entreprise avec son

environnement.

Dans cette approche, I'entreprise est concue coomrgystéme qui a sa
propre logique, qui génere un ordre interne esstaonment remis en cause par

les influences de I'environnement externe.

Mais c’est un systeme ouvert, en relation constamgée I'environnement
économique, social, culturel qui exerce sur ell@ dorte pression, et qui

déstabilise en permanence la cohérence interne.
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Il ya donc un jeu permanent de création d’ordreleetdésordre dans le

pilotage joué aussi un role décisif.

Ces deux auteurs ont permis de formaliser le modeélda rationalité

limitée et de réfléchir au processus de la prisdétision.

Les travaux de Michel Crozier et Freiberg concertarcompréhension
de I'entreprise s’inscrivent dans la méme lignémtlgue. Leur apport se situe
principalement dans leur contribution a la forsaiion de [I'analyse

stratégique.
Celle-ci repose sur plusieurs idées-forces :

Le premier postulat consiste a observer le comportement des acteurs qu
est completement relié & un contexte environnerhelotat ils dont fortement

dépendants.

Tout acteur dispose « d'une zone de liberté diactide liberté de
penser », cette liberté de penser plus au moinsdgrastructure de l'espace

d’autonomie, et défini les zones d’incertitudesginpilotage de I'organisation.

Une des conséquences de cet espace d'autonomductitde dont
dispose chacun des acteurs et que I'on ne peéfé@ra une mono-rationalité,

telle que pouvait le préconiser Taylor.

Le deuxieme postulat :sur lequel repose I'analyse stratégique formalisée
par la sociologie des organisations et qu'’il né faas confondre avec la pensée

stratégigue développé pour le management.
» Est une certaine conception du pouvoir.

Le pouvoir est une donnée centrale de la vie dgdioisation. Le pouvoir
n’existe que par rapport a autrui. Et suppose ulamgé subtil entre un systeme

de contrainte, définie
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Par des procédures, des normes, des codes, unsongaest une légitimité,
qui repose sur les différents registres proposédvisx Weber(LACONO.G.
op.cit. p29)

L'apport de I'analyse stratégique, telle qu’elléta développé par Crozier et
Freiberg est également tres important pour compecled enjeux de la gestion
des ressources humaines. La conduite des hommetesetfemmes dans
'entreprise suppose de prendre en compte [|'éqguilinstable entre la
problématique de « I'acteur et du systeme », datrelogique individuelle et la

logique collective ».

3. Définition de la gestion des ressources humaines :

La gestion des Ressources Humaines est une dmipleuve dans un
champ disciplinaire (les sciences de gestion) l@érma de constitution récente.
La fonction Ressources Humaines est la dernieredeéeggrandes fonctions de

I'entreprise aprées la Production, la Finance dtdeketing.

D'apres Jean-Marc LE GALL, il s'agit d'une fonctide I'entreprise " qui
vise a régir, a obtenir une adéquation efficaceanhtenue dans le temps entre
ses ressources (ses salariés) et ses emplois, rerested'effectifs, de
qualifications et de motivation. Elle a pour objeptimisation continue des
compétences au service de la stratégie de l'ersieepdtans la définition de
laquelle elle intervient ". Le terme de gestion Bessources Humaines englobe
donc la gestion des relations individuelles dedtast des relations collectives
de travail, et cela avec I'ensemble des salargs,gloupes de salariés et des

organisations les représentant.
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4. Les axes de professionnalisation de la gestion dessources

humaines : un phénomene contrasté :

4-1- Gestion prévisionnelle des emplois et des coétpnces :

C’est une démarche d’ingénierie des ressources ihemgui consiste a
concevoir, a mettre en ceuvre et a contréler dasquas et des pratiques visant
a réduire de facon anticipée les écarts entre ésgibs et les ressources de
'entreprise tant sur un plan quantitatif(effectif) que sur le plan

qualitatif(compétence).

La gestion prévisionnelle s’inscrit dans la dimensistratégique, elle
suppose de se projeter sur I'évolution des empttasiéfinir les besoins future

de I'entreprise en terme de compétences.

La gestion prévisionnelle des emplois et des coempés s'inscrit
délibérément sur la tempe longue, trouve son exfdic dans deux séries de

convergentes :

- Il ya d’abord, I'expression d’attentes nouvelles dalariés dans le cotexte
d’essoufflement d'un modéle d'entreprise fondé sl& couple
taylorisme/fordisme ;

- Il ya ensuite, [lintégration des recherches opeénaelle dans le

management des entreprises qui ouvre la voie @nearthe prospective.

Enfin, la période actuelle est caractérisée pardémearche particulierement
complexe qui conjugue une double problématique &ola collective et

individuelle :

+ sur le plan collectif, la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences s’appuie sur des outils comme le ndatare des emplois.
£ Sur le plan individuel, la gestion prévisionnelle des emplois et des

compétences repose essentiellement sur le poteddiemobilité du
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personnel qui existe au sein de l'organisation, desnaissances et le

savoir faire.
4-2-La gestion des compétences :

Cette nouvelle référence dans le management sfggisée au court de la
décennie 1990. On assiste a un phénomene de ry@umpport a la période
précédente, mais plutdt a l'enrichissement de lahoue proposée. Cet
enrichissement se fait essentiellement autour ddéfeode la compétence qui
vient naturellement greffer sur I'arbre fondatearld gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences, l'intérét de cettecapper par les compétences ne

peut étre mis en doute.

5. L'évolution de la ressource humaine :

5-1- Le role " traditionnel " du Responsable des Rgsources Humaines :
5-1-1- La communication interne :

Le responsable des Ressources Humaines a pouomdsis'assurer de la
transmission de l'information dans I'entrepriseDIRH doit étre l'intermédiaire
entre la Direction Générale et les salariés. barpnission d'assurer la
communication interne. La transmission de l'infaiioradoit étre ascendante et
descendante.

En effet, il transmet aux salariés les valeursatdreprise, il leur explique les
stratégies développées par 'organisation. Sorcitbgst donc de donner un
sens au travail de ses employés et ainsi de sukstiteadhésion autour d'un
projet commun, autour des objectifs de |'entrepfsest I'information
descendante.

D'un autre c6té, il joue un réle de " barometraad¢il doit remonter
I'information. Il est a I'écoute des besoins et @ledes des salariés qu'il transmet

a la direction. Il doit découvrir les éventuellesisces de désaccords et de
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conflits pour tenter de les désamorcer le plusdexpent possible.

Le responsable RH met donc en place les systemascdéation d'information

et de communication, il améliore les outils etgescédures de communication
interne. |l fait fonctionner les systemes et lagames de participation au pouvoir

et de dialogue entre les différents niveaux hidrgres.
5-1-2- Le dialogue social :

Le responsable RH doit assurer la mise en ceuvia législation sociale
et est le garant du dialogue social entre les rdiffés acteurs de I'entreprise.
Il doit jouer le r6le de médiateur entre les saket I'entreprise. Il doit assurer le
bon équilibre entre les intéréts de I'entreprisdestes actionnaires et ceux des
salariés. Ces intéréts sont le plus souvent anistgsnpuisque les soucis de
I'entreprise et des actionnaires sont essentiefierd®rdre économique et
financier alors que les préoccupations des salaggsd'ordre social et humain.
Le responsable RH doit donc essayer de trouverote dnuilibre entre ces
intéréts diamétralement opposeés. Il doit jouer dke rde " facilitateur ", de
négociateur, pour garantir la paix sociale damsrigrise et éviter les conflits.

S'il ne parvient pas a éviter les conflits, il dtés résoudre le plus
rapidement possible afin que ceux-ci ne nuisent gasdéveloppement de
I'organisation. Les conflits peuvent étre des gsgewdes plans sociaux, des
licenciements, ou de simples différends entre €@auentre un ou des salariés
et 'employeur. Pour les résoudre il doit user ele @mpétences techniques et
professionnelles (connaissance de la |égislatioduetiroit du travail...) mais

aussi de ses compétences humaines et psychologiques

Le responsable Ressources Humaines apparait domoede garant du

dialogue et de la paix sociale.
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5-1-3-Le recrutement et le développement des compétences

Le responsable Ressources Humaines est en chargecdiiement de
nouveaux employés et de la formation des salaégspiésents dans l'entreprise

afin d'assurer leur développement au sein de hisgton.

Il recrute et place chaque individu au poste quiveent le mieux a ses
aptitudes, ses compétences et ses aspirationstgéinise la formation et
I'intégration des salariées dans I'entreprise. Isues la rémunération, la
promotion des salariés et le développement de letarriere.
Le rble du responsable RH au sein de cette missmnme nous allons le voir
par la suite, a énormément évolué. Ainsi en matiéee recrutement, le
responsable RH ne s'occupe plus uniquement dedasser des entretiens pour
trouver la personne adéquate pour un poste dororér@e s'est maintenant
complexifié, il doit attirer les meilleurs profildJne dimension marketing
apparait ainsi dans ses missions. Il doit désormdiser les divers outils du
marketing et de la communication pour atteindre @gectifs. En matiere de
gestion des compétences son réle s'est aussi geeelib est chargé de motiver
et fidéliser les meilleurs collaborateurs. La ausai mission doit intégrer les

nombreux outils de la communication et du marketing

La fonction personnelle s'est donc peu a peu wamsfe en fonction
Ressources Humaines. D'un centre de colt, elldessinue un centre de profit
pouvant participer activement au développement 'eletréprise. Mais cette
évolution ne s'est pas arrétée la. Désormais etmeomous allons le voir, la
mission du responsable RH intégre de nombreux n&roas et outils issus du

marketing et de la communication, deux autres fonstde |'entreprise.
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6. Les objectifs et l'importance de la gestion des s@srces

humaines :

La GRH est un ensemble des mesures (politiguesnoéuques, et
procédures) et d’activités (recrutement, formatiémaluation), ainsi que le
processus de développement, d’application et tlétian de ces dernieres
dans le but de résoudre les questions liées d@ldatéon des activités humaines
dans l'organisation et de traiter les travailledesmaniere gqu’il puissent faire
valoir autant que possible leur capadi@@ADIN. L. 2000. P14)

Pour ce faire, un certain nombre d’objectid# étre atteint dans le cadre
de la mise en ceuvre de la politique de la GRH aisav

6-1- Faire converger objectifs économiques et finalitérhaine :

L’entreprise doit d’abord dégager les ressourdeat dépondent les

investissements de I'emploi productif.

Cependant, pour attendre ses objectifs, dait rassembler des hommes
compétents, enthousiastes, animés par un espaiige ; mais ces hommes ne
vont pas investir leurs travaux et leurs compétengequement pour permettre
a l'entreprise, en tant que telle, d’atteindre sbjectif spécifique. Chacun d’eux
veut que son investissement soit aussi pour luiéigdaeur de satisfaction
personnelle, qu’il répond a ses attentes qui net g@s exclusivement

mateérielles.
Il N’y a pas opposition entre objectifs @omiques et finalité humaine.

Au contraire, c’est par la recherche d'une perm@meronvergence entre
objectifs économique et finalités humaine que l'onvre la voie a la

collaboration spontanée.

C’est cette volonté de découvrir et de sealiles conditions de cette

convergence qui oriente la conception de la gegtiémisionnelle.
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6-2- Considérer 'lhomme comme principale ressources,leejui valorise

toutes les autres :

On considére que, de toutes les ressoulmas dispose I'entreprise, la

plus précieuse est celle que constituent ses colédurs.

Lorsque les entreprises ont acces aux mémases de financement, aux
mémes technologies, qu’elles disposent d’équipesnédéntiques, qu’elles
suivent d’'innover, mais aussi leur moral, leur vitdode participer et de se jeter

dans le combat, de gagner, qui fait la différenaessurer le succes.

L’efficacité d’'un homme repose sur trois voletSAVOIR, POUVOIR,
VOULOIR.

On peut contrdler a priori si un homme posséde desnaissances

nécessaires pour réaliser ses taches.

On peut également contrdler a priori si wmme dispose des outils,

c’est-a- dire des moyens nécessaires a I'exécdema tache.

Mais son « vouloir », sa volonté de s’impkg dans son travail ne peut

se controler qu’a posteriori.

Par contre, on sait qu’une certaine ambiacedaine ambiance, certaines
conditions de travail prédisposent a « vouloir biaime », et que ces mémes
conditions, en répondant a leurs attentes, comnb@ I'épanouissement des

hommes.

Mettre 'lhomme au centre de l'activité éoomque a la fois comme
prémisse de l'action et comme finalité de toutevaétéconomique, tel devrait
étre le souci permanent de toutes les personneagéeg dans la fonction
ressources humaing®E COSTER. M. 1999. P178)

La GRH repose sur deux convictions fortes intimenfiéns :




Chapitre III Développement de la ressource humaine

Une certaine conception de I'entreprise. Cela ss@mue les Directions des
ressources humaines soient completement associgesision stratégique de
I'entreprise et que le projet, ainsi définie, |mh cohérence avec le systeme des

valeurs affichées.

7. Les pratigues liées au développement de la ressmurc

humaine :

D’aprés I'enquéte dprofesseutGuillaume Franck, I'un des documents
clées de l'organisation et de la gestion de prestpudes les entreprises
ameéricaines est le « job description » ; par cordrgeine plus de 50% des
entreprises francaise disposent a cet égard desmmamts formalisés.
(MATHIS. L. 1982. P72)

Aux USA, les postes sont généralementitdéen termes de « but ». En
France, ils le sont en termes des « taches ». waetredit, en France on préféere
dire : « voila les taches que vous avez a fairtutbpque : « voila les buts que

VOous avez a atteindre » |

Cette enquéte conduit en outre a remarquer dans la plupart des

entreprises, on se préoccupe plus d’inventoridiésaluer les besoins.

La description, classification et évalaati des postes permettent

d’atteindre simultanément plusieurs objectifs :

+ Permettre au titulaire :

> de se situer dans la hiérarchie de I'entreprise ;

> de savoir ou commence et ou s’arréte sa respoitéabil

» de connaitre ses objectifs et les moyens donsgalie pour les atteindre ;

» de connaitre la valeur de son poste et de savos daelle mesure son
salaire peut varier en fonction de son propre mésans changement de

poste).
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+ Permettre a I'entreprise :

> de s’assurer que la répartition des responsabditées taches suivant les
« descriptions des postes » recouvrent bien I'ebbendes taches a
réaliser sans omission et sans duplication.

» De procéder a un classement des postes suivancrdeses et des
méthodes préalablement admis par les responsablesntreprise et les
représentants du personnel ;

> De pouvoir déterminer par une approche objectivateinnelle la valeur
moyenne de chaque poste et la fourchette a I'edéridle laquelle peut
varier le salaire du titulaire ;

» De pouvoir sélectionner le futur titulaire du postent le profil
(connaissances et aptitudes) semble le mieux gamese aux exigences

et a la valeur du poste.
7-1- La formation :

Dés lors que I'on évogue le mot « formation », onstate qu’il engendre
des attitudes tres contrastées et rarement unealigutes interlocuteurs. Ces
réactions spontanées sont en elles-mémes le sgyhiatdrét et de I'importance
de ce concep{PERETTI. J-M. 2003. P186)

En effet, au niveau d’'un pays comme d’'une entreptesformation est un
lieu privilégié ou viennent se méler des luttegpdavoir et d’'influence et ou se
détectent en généralement les problemes de fonetoant, car elle est, le
domaine dans le quel I'avenir se prépare avec mmdidation personnelle et

directe de 'lhomme.

La formation est certes un acte permanent mais cglaprend deux

domaines bien distincts :

» L’attention continue de ceux qui ont des resporisabid’encadrement et

pour lesquels le réle éducateur est un élémentinedtal ;
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> La nécessité périodique d’organisation et de sirectles actions pour
compléter lattitude précédente et apporter desnéhds réfléchis et

programmeés d’amélioration de la situatidATHIS. L. op.cit. P113)

La formation est un élément moteur et capital dgdsation des ressources
humaines, la formation sert de catalyseur au depelment humain de
I'entreprise. Elle vise a valoriser les ressouttesiaines par la prévision et
satisfaction des besoins de formation. Elle acéeoiis capacités individuelles et

favorise leur épanouissement.

Par ailleurs, la formation permet de maintenirdmpétence et l'efficacité de
RH par l'adéquation emploi / poste. Enfin, l'apgicn d'un programme
dynamique de formation continue permet d'amélioles prestations de
I'organisation et la performance de ses employé@goukd'hui, aucun dirigeant
de l'entreprise, aucun responsable économiquecet! s refuse l'idée que la
formation des hommes et leur adaptation aux noeselechnologies sont
devenues des nécessités de survie pour les eaeepklle apparut des les

années 1980 comme une nécessité pour plusieunasais

La formation est indissociable de toute stratédemtceprise. Il n'‘est pas
convenable de mettre sur pied une stratégie dfgiteesans avoir prévu une
formation du personnel surtout aux nouvelles teldgies, responsabilités ou

missions qu'il devra utiliser ou exploiter.

La formation constitue un élément du dialogue doéans cette logique,
elle permet de rendre compatible les projets peedsn d'évolution
professionnelle avec les impératifs de compétéiviElle permet aussi a
I'entreprise de se préparer aux mutations techitpleg tout en évitant les chocs

sociaux comme licenciements collectifs.

Enfin, elle constitue un complément indispensabla dormation initiale

recue au cours de la scolarité. En effet, I'évofutdes techniques et des

———
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connaissances ne s'arréte pas au moment préciardecé sur le marché du
travail d'un employé. Il est donc important de tealiser régulierement le

savoir du personnel d'une entreprise.
7-1-1- Le role de la formation :

Les entreprises ont parfois le souci de formeajddr leurs salariés a

s'adapter et a développer leur employabilité.

- La formation développe les capacités des salar@scuper un autre emploi en

espérant les sécuriser par rapport a I'emploi,

- La formation développe l'implication des salareselle reste insuffisante, car
il faut faire un effort par la direction pour ladédliser, car elle risque aussi de les

perdre qui impliqgue une augmentation du taux dex Twer.

- Le développement des compétences par la formabogu non seulement a
I'employabilité mais aussi au développement deaitabilité et de la mobilité
des travailleurs, tant en interne qu'en externtedéreprise, contribuant ainsi a

la flexibilité du marché du travail.

- La formation vise a adapter les compétences rdesilleurs, a renforcer leur
capacité a s'adapter aux changements, elle coatriduleur évolution

professionnelle et a leur mobilité.

- Il ne s "agit de professionnaliser les travargujui consiste non seulement a
se préparer a un meétier mais a l'exercer commerafiegsionnel : intelligence
des situations, prise d'initiative pertinentes, acé@ a transférer, relation de

service.
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7-1-2- L'objectif de la formation :

Son objectif est de bien préparer les hommes aexérs fonctions dont

ils ont ou auront la responsabilité.
La formation doit faire en sorte :

v' Que chacun est la possibilité d’exercer de facdisfasante pour lui-
méme et pour I'entreprise, les activités qui luitsattribuées ;
v' Et que I'ensemble des actions participe a la veddion du potentiel des

membres de I'entreprise.

Cette définition suppose d’abord que la formatiantéggre parfaitement dans
la politique générale du personnel de I'entrepesgue ses orientations soient

soumises a des options de direction générale.

Les buts de la formation doivent étre cohérentsc ake politique de
I'entreprise. Par exemple, dans une entreprise®produits ou les emplois sont
caractérisés par leur technicien élevé, leur diséeet leur évolution rapide, il
est logique de privilégier la formation a 'adapliad et a la polyvalence plutot

gu’a un poste de travail.

Au-dela de cet objectif prioritaire, la formatiosteégalement un moyen
d’améliorer la communication interne dans I'entre@r d’apporter une
meilleure efficacité au fonctionnement de I'ensesmhine occasion pour les

divers partenaires de mieux se connalC&lARLES. C. op.cit. p167)
Résumé du chapitre :

Nous avons donc présenté ce qui est relatif auloj@yement de la ressource
humaine soit ses axes de développement de ladongtirsonnelle, son passage
a la gestion des ressources humaines, sa déiingom évolution ainsi que ses
objectifs et son importance et enfin, Les pratigitsss au développement de la

ressource humaine.
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e Préambule :

L’'implication des salariés devient une nécessimiournable. Méme si
certains emplois n'ont pas besoin dimplication poétre exercés, avec
'augmentation des activités de services, l'imgima des salariés devient
indispensable ; Ce qui fait qu'avec les évolutialestravail, les compétences
relationnelles constituent un véritable enjeu pdes entreprises, et ces

compétences sont étroitement liees a l'engagemest mersonnes dans

I'entreprise.

Ce chapitre est réservé a limplication organisat@le, dont on va
développer la conceptualisation de cette dernieresaaoir sa nature,
I'articulation entre implication, motivation et gffction, ses définitions, ses
approches, le modéle tridimensionnel d’Allen et Blgyses antécédents ainsi

gue de ses conséquences, et enfin les théori@mgkdation organisationnelle.
1. Les aspects conceptuels de I'implication :

Le concept d'implication est tres intéressant et gue jamais d'actualite,
une confusion sémantique entoure la notion d'ipbo. Cette derniere compte
plus d'une trentaine de définitions (MORROW, 19&3)es cherchent toutes a

caractériser le lien entre un individu et I'orgatin dans laquelle il travaille.

Avant d'aborder et d'expliciter cette relation indu-organisation en terme
d'implication, il nous semble nécessaire de préadeenme le souligne Louche
(2005), « la relation individu-organisation se décline auen termes de
motivation et de satisfaction ».D'autre part selon THEVENET
(2002), I'mplication serait a la fois un antécédee la motivation et une

conséguence de la satisfaction.
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Traduction francaise du concept Anglo-Saxon « camemnt », et parfois
« involvement », l'implication correspond a la dieutelation d'identification et

d'engagement d'une personne a son travail.

Suivant cette optique, pour MOWDAY, Porter et STEER979,1982),
I'implication correspond a une identification ardanisation fondée sur le
partage de ses buts et valeurs, la volonté de daiseefforts dans ce sens et le
désir d'en rester membre. L'implication est alorsontrat psychologique passé
par l'individu avec l'organisation dont il attenéd don identification des
satisfactions. On le voit donc ici clairement, plimation dépend largement de
la maniere dont l'individu est traité par I'orgaisn, puisqu'elle se développe
en contrepartie des récompenses réelles ou amipt des investissements

passés (matériels ou psychologiques).

C'est ainsi que vont le souligner O'REILLY et CHAAM (1986),
I'implication ne peut étre définie que dans le sdhme symbiose entre les
valeurs d'une organisation et celle de ces memb@asst ['attachement
psychologique ressenti par la personne pour I'asgaan.

Selon THEVENET (1992), I'implication est considéodenme un état, une

orientation de la personne vers l'organisatiorsparactions passées.

Ce dernier distingue cing aspects du travail corétaat les causes majeures de

I'implication :

- la valeur travail (référence personnelle) ;

- I'environnement immeédiat de travail (équipe, &iéhie...) ;

- le produit ou l'activité ;

- le métier (notion d'expertise, I'appartenance &ilieu professionnel distinct),
- I'entreprise (adhésion a des buts et des valeurs)

L'implication dans l'entreprise, c'est donc :
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- une adhésion a des buts et des valeurs ;

- une reconnaissance de soi dans la marque (eeseigm de l'entreprise...) ;

- une reconnaissance dans ce qu'apporte au daatréprise en tant que corps
social.

Dés lors, afin que I'entreprise puisse bénéficgelithplication de ses salariés, il
faut que trois conditions soient réunies :

- la cohérence de la politique générale et le projganisationnel avec les
décisions stratégiques et opérationnelles ;

- la réciprocité : le salarié doit avoir le sentithd'un juste rappt entre ce qu'il
apporte a l'entreprise et ce que celle-ci lui doeneretour (reconnaissance,
statut, rémunération...) ;

- l'appropriation, comprise comme le niveau d'idmaition du salarié aux
valeurs et objectifs (buts) de I'entrepriSBHHEVENET. M. 1992, p280)

Par ailleurs Neveu(1993), précise que limplicatismn réfere a des
attitudes dans leur composante affective et cogmnili convient de distinguer
I'implication comme attitude ou tendance psychajagi qui s'exprime en
évaluant un objet particulier selon un degré plusrmins positif (EAGLEY et
CHAIKEN, 1993), tel un attachement affectif ou coemntomportement
composeé d'actions visibles que les personnes fontapport avec l'objet et
I'intention d'agir éveiller par l'objet tel quentention de rester.

Ces définitions présentées mettent en relief ulatioa fusionnelle entre
I'individu et son organisation. Ces définitions am commun le fait que
I'individu accepte les buts et valeurs de l'orgatios et qu'il la valorise en tant
que telle, indépendamment des avantages qu'ilgretiter. Selon BOULINGUI
(2004), cela part du principe que lI'on ne peut énbre d'un groupe sans
construire avec lui une relation et s'étre constnipartie soi-méme dans cette

relation.
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Aborder la relation, c'est se distinguer des tle&sodes organisations qui
cherchent des structures générant la performandéad®n collective. Mais
c'est également s'écarter des approches stricterqpsythologiques qui
s'attachent aux seules pulsions, attentes ou oéactle l'individu envers son
organisation, plus qu'a I'un ou l'autre de ces g®las, |I'implication s'intéresse

a leur rencontre tout au long d'un processus ctiatien.

Au-dela de ce qui précéde, notons que les travauMdyer et Allen
(1991) puis de MORROW(1993) amenent a qualifiemglication de

multidimensionnelle.

Pour Meyer et Allen (1991), l'implication recouvreois formes :

I'implication affective, I'implication calculée Bmplication normative.

- implication affective : attachement émotionneidentification a I'entreprise ;
- implication calculée : l'individu, évaluant lests d'un départ et les jugeant
trop élevés, préfere rester dans l'organisatioaixgbar défaut) ;
- implication normative : fait référence a un sewnt d'obligation de rester, par
loyauté a une histoire, une personne ou l'engagemans un projet par
exemple.
Toutefois, ils précisent que chez un méme indiddaxistent ces trois formes
d'implication a des degrés divers.

Quant a MORROW (1993), elle propose un modele & dormes
« universelles » d'implications : Ethique au trgMamplication dans la carriere,
I'implication dans le poste, limplication organieanelle affective et

I'implication organisationnelle calculée.

Des deux modeles précités, c'est I'approche tritsinanelle de Meyer et Allen

qui est la plus répandue.
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1-1- Implication, motivation et satisfaction :

L'implication c’est I'action de patrticiper ou deiffa participer, elle regroupe a la

fois :

Un engagement ;
Un attachement ;

Une identification.

Dans la psychologie appliquée aux relations dansnéede du travail,
I'implication est une des conditions nécessairds @notivation c'est-a-dire la
possibilité d’amener les collaborateurs a fairdgipate I'équipe, a s'intégrer dans
un groupe et a apporter leur contribution a I'ateed'un objectif commun.

L’'implication des employésdécrit les attitudes des salariés vis-a-vis de leu
entreprise ou de leur travail. Elle peut étre défioomme I'engagement des

personnes dans leur travail ou dans telle ou fiatlette de celui-ci.

L’'implication est difféerente de la satisfactionagemotionnel reflétant une
réponse d’'ordre affectif envers une situation dedil, envers la satisfaction de

valeurs.

L'implication est différente de la motivation, camnt psychologique qui est
le processus qui déclenche et regle l'intensit€adgyagement dans une action

OU une expérience jusqu’a son aboutissement.

L'implication globale est une notion qui traduitr@ation entre la personne
et son univers de travail. Elle débouche sur unpmtement bien précis qui est
le fruit d'un ensemble d’attitudes au travail. Eigprésente un concept a la fois

affectif et cognitif :

Affectif et moral car il y a adhésion aux valeurs kentreprise, a la

satisfaction des collegues, a la qualité du managgmux horaires...
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Cognitif, calculé et instrumental car il y a adloéisen fonction des profits

que le salarié peut tirer.

Toutefois un salarié impligué peut I'étre dans swavail, dans son
environnement personnel, dans un produit fabriquéue activité, dans un

métier ou dans une entreprise.
1-1-1- Implication et motivation :

La motivation est la force, le moteur qui poussedividu a faire. C’est

une dimension ou une caractéristique individuelle.

Les recherches sur la motivation sont nombreusas eli@s cherchent
toutes a expliquer ce qui peut pousser l'individuéaliser une performance.
Elles ont en commun de situer la personne en delwrson travail mais de
chercher en elle les ressorts de I'action. En preea compte la motivation, on
commence a admettre que la personne est aussource glu résultat et que les

systémes techniques seuls ne suffisent pas a e&plies résultats.
1-1-2- Implication et satisfaction :

La satisfaction traduit un état. L'expérience devail de la personne lui
procure de la satisfaction ou de [linsatisfactidrimplication met plutbt

I'accent sur la relation qui s’est tissée entrpdesonne et son travalil.

L’implication n’exclut pas la motivation ni la sstaction, mais elle révéele
des aspects différents : la personne est impligaéee gu’elle a trouvé quelque
chose dans son travail. Elle I'a interprété d’'uaeoh telle qu’elle est fiere de

son expérience, qu’elle en tire un certain plagdir,

Mais tout cela n’est que le résultat d’'une relgtidne expérience, d'un

apprentissage, plus qu’'un seul sentiment de setiisfia plus qu’un déterminant
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personnel de I'action.

(www.qualinove.fr/media/Presse/implication_personrgdf)
1-2- Les facettes de I'implication :

La vie au travail recouvre plusieurs facettes nas [iees a des éléments
spécifigues (contrat de travail, compétences atiesd..) mais a une
caractéristique bien particuliére : elle est mattiie. Quelques recherches ont

rassemblé les causes de I'implication au travailki dénombre cinq.

> la valeur-travall : le travail comme activité humaiest une valeur, quel
gue soit le contenu de I'emploi ou I'organisatioiest ce que certains ont
appelé I'« éthique de travail »; on y associe daeuws telles que la

réalisation, la compétition, I'effort ;

Cette activitt humaine dépasse le métier en lui-epéiorganisation,
'entourage... étant donné qu'elle offre, comme teutkes causes de
implication, le sentiment de réalisation de sie, progres, de corrélation entre
I'image idéale que I'impliqué a de lui et la réalit

> I'environnement immédiat de travail : il concermrelieu, I'entourage, le
contexte proche de travail dans lequel se reconagiersonne : lieu,
équipe, etc. ;

> le produit ou l'activité : la cause de l'implicatieest alors liée au produit
gue fabrique I'entreprise ou son activité essdatien trouve cette cause
quand le produit ou l'activité ont un certain stagocial dans la société ;

> le métier : c’est ici I'expertise, I'appartenanceird milieu professionnel
gui compte ;

> l'entreprise enfin et il s’agit la d’adhésion a drgs et a des valeurs, et de

volonté d’'agir dans le sens de ces buts et dealears.
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Gérer et comprendre des comportements exige domepdeer les expériences
individuelles qui influent profondément les attiasdet les comportements dans

le travail.
1-3- Les caractéristiques de l'intipation :

L'implication s'accompagne souvent d'une forte iten®erveuse, d'une
inquiétude. Les salariés impliqués ne sont pas iddwidus détendus qui
donnent limpression de la satisfaction, ils petivereme étre fortement
stressés... ce qui peut démotiver certains de tmllizborateurs plus soucieux de
leur équilibre personnel.
L'implication est liée a la personnalité de l'indiv plus qu'aux situations en

elles-mémes :

Il y'a des personnes qui s'impliqguent beaucoupeaettiés qui s'impliquent

moins, d'une maniere générale.

Si l'on compare la motivation et [implication, moudirons que

I'implication est la mise en actes des motivations.
1-4- Les déterminants de l'implicatio:

On peut distinguer 3 types de déterminants : iddieis, culturels et
organisationnels.
Les déterminants individuelssont liés a la personnalité, a I'estime de soi et a
I'nistoire du sujet. Ce sont des aspects relatimestables de la personnalité ; on

trouve des personnes qui s'impliquent naturellement
Les déterminants individuels tournent autour dexdeations :

- Le besoin d'accomplissement (ou de réussitepbdSein est fortement lié au

besoin d'étre efficient, compétent.
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- Le besoin d'étre « acteur », d'étre a la soussedgenements que l'on vit. Les
gens se déterminent comme « actifs » ou « passians le premier cas, ils
pensent avoir un réel pouvoir sur I'événement meeat agir sur leur vie. Les
autres sont « passifs », pensent que les chogsssient imposées de I'extérieur
et qu'ils ont peu de pouvoir de les changer, dlsrse font rien. Les premiers

sont trés impliqués, les autres non.

Les déterminants culturelssont en rapport avec les systemes de valeurs
rencontrés dans les entreprises : les valeurs désrmmde soins ne sont pas les

mémes que celles de la grande distribution ouadeninistration.

Les déterminants organisationnelsoncernent la relation de 'homme a son
travail dans une organisation qui peut soit faaiitsoit bloquer l'implication.
Les défis proposés, les moyens mis a la disposikosysteme de récompense,
l'autonomie, sont autant de facteurs liés a l'iogpion. Les expériences véecues
dans le travail vont stimuler ou au contraire déteu I'implication du salarié
vers un autre bufwww.memoireonline.com/.../m_conciliation-vie-privé-vie-

professionnelle...)
2. Implication organisationnelle : nature et définitio :

L'implication organisationnelle constitue un enjemajeur de la gestion
contemporaine des ressources humaines. Dansélatiitte, certaines pratiques
de gestion de ressources humaines ont été cit&énwgtiqguement comme

pouvant induire des attitudes ou des comportenuenfglélisation.

L'implication, traduction francaise du terrmecommitment »semble avoir
été introduite dans les recherches scientifiquesHpate (1951), qui l'utilisa
pour examiner la maniere dont les actifs initiehtmaintiennent les lignes

d’activités. Il s'agit d'un concept fortement mad@lpar les chercheurs étrangers
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depuis les années 1970, et par les chercheursafsatgpuis le début des années
1980.

Comme vont le souligner O’'REILLY et CHATMAN (198d)implication
ne peut étre définie que dans le sens d'une symleasre les valeurs d'une
organisation et celles de ses membres. Gesttachement psychologique
ressenti par la personne pour l'organisationeui s'effectue parce que cet
individu internalise ou adopte les valeurs, butsnetmes de Il'organisation.
MOWDAY a plus récemment ajouté (1998) que I'implioa pouvait étre vue
comme« une force générale conduisant l'individu a s'itfar et & s’engager

envers l'organisation dans laquelle il travaille ».

Mathieu et ZAJAC (1990) distinguent deux formes mglication
organisationnelle attitudinale, dont une échelle de mesure a été développée
par Porter et AL (1974), et définie par MOWDAY, Roret STEERS (1982)
qui caractérisent I'implication organisationnelland le comportement et les

attitudes de l'individu, par :

- une forte croyance dans les buts et les valeursmd@nisation

- une volonté d’exercer des efforts significatifsprafit de celle-ci

- un fort désir d’en rester membre

La seconde forme edimplication calculée établie par les travaux de
Becker (1960), définie par HREBINIAK et ALUTTO (19Y comme "a
structural phenomenon which occurs as a resultnofividual-organizational
trnasactions and alterations in side-bets or inwemts over time" Cette
derniere serait ainsi liée a la fagcon dont lesrgsgercoivent I'encouragement
de l'organisation pour leurs contributions, et dgantages ou investissements

liés au systeme qui les emploie.

D'autres formes d'implication organisationnelles ensuite été étudiees,
I'implication normative (Wiener, 1982), et liddidation organisationnelle
(Hall, Schneider et NYGREN, 1970).
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Par la suite, Allen et Meyer (1990) ont définis &gibuts de I'implication

organisationnelle, et proposent de distinguer 3dsions de I'implication :

L'implication affective, rejoint la notion d’'implication attitudinale
(Mathieu et ZAJAC, 1991) avec laquelle elle partéegeidées d’identification
de l'individu avec l'organisation, d’engagemenvers elle et de volonté d’en
rester membre. Cette définition s’apparente a cetlgposée par Buchanan
(1974) qui concoit I'implication commel) 'identification, I'adoption comme
siens des buts et valeurs de l'organisation ; 2n¢jagement, I'immersion
psychologique ou I'absorption dans des activitéed au réle de travalil ; 3) la
loyauté, le sentiment d’affection et d'attachemeat |'organisation. »
(CHARLES-PAUVERS et COMMEIRAS, 2002, p.49) On retrouve aussi
'approche de MOWDAY, STEERS et Porter (1979) oimplication est
envisagée comme la force de l'identification et'dagagement d’un individu

envers son organisation.

L’implication calculée fait référence a 'engagement dans une activité en
fonction des colts associés a ne pas poursuivte aetivité pour I'individu.
Cette forme d’implication est issue des travauxBaeker (1960) relatifs aux
expériences qui lient les personnes a l'organisatioi les emploie : les
investissements consentis par l'individu, I'engagamenvers les pairs et les
supérieurs et le développement d’intéréts techsigeeé de compétences
(Sheldon, 1971). Elle rejoint aussi les travauMaech et Simon (1979) relatifs
aux échanges réciproques. Ainsi, un individu s’iqye en fonction de ce qu'il
tire de ses actes« plus les rapports (entre I'organisation et I'imitlu) sont

avantageux pour lui, plus son attachement a I'qorise s’accroit»

L’implication calculée renvoi donc a la réalisatid’'investissements par
le salarié dont les fruits ne sont percus quaaite membre de I'organisation et
qui rendent codteux le départ de l'organisation EBRNIAK et ALUTTO,

1972). Elle est largement envisagée comme liée quce de la valeur pour
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individu et gu’il ne veut pas perdre. Elletémoigne d’une rationalisation de

I'appartenance de l'individu a I'organisatios

L’implication normative renvoie a la logique de I'engagement lié a la
cohérence des valeurs organisationnelles et ingdllies. Elle est issue des
travaux de Wiener (1982) qui adoptent une expbecatlternative a I'approche
utilitariste des comportements. Dans leur optiqoes derniers sont aussi
fonction de pressions normatives internalisée conhese standards moraux

individuels.

Wiener (1982) assimile [Iimplication aux pressionsormatives
internalisées par I'individu, relatives a ce quidit faire pour satisfaire les buts
et intéréts de I'organisation. Ces pressions navemisont le fruit de croyances
personnelles mais aussi de normes sociales redadiwve perceptions de ce que
les autres attendent qu’ego fasse. L’individu séalies actes qu'il concoit
comme justes et moraux. Meyer et Allen (1997) dérahégalement le danger
de considérer que seule limplication affective tpexzonduire a des

comportements désirés par l'organisation.

A ces différentes dimensions, DURRIEUX et Rous&60Q) suggerent,
dans le cadre d'une étude portant sur l'implicatavganisationnelle des
membres d'un réseau de franchise, d’ajouter dimension d’identification,
renvoyant a la convergence des buts et valeurg eetrx développés par les
franchiseurs et les franchisés. Cette dimensiooré@it, selon les auteurs, une
explication complémentaire a lI'implication des si@ls dans le réseau et a ses
manifestations, l'attachement affectif et le dégrester fidele a I'organisation.
Leur préoccupation correspond d’ailleurs a la qaestde la nécessaire
régulation culturelle et médiatique suggérée paeRR (1997) pour stabiliser
les relations entre partenaires d’'un réseau. ig féféerence a O'REILLY et
CHATMAN (1986), qui se sont eux intéresseés a la etision

d’ « internalisation et de la convergence des valeyet donnent une définition
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de l'implication qui va dans le sens de la nécessaingruence entre les valeurs
d'une organisation et celles de ses membres. Smlgric'est |'attachement
psychologique ressenti par la personne pour l'orgatmon'; attachement qui
s'effectuerait parce que lindividu internalise adopte les valeurs, buts et

normes de l'organisation.

Comme l'ont souligné DURRIEUX et Roussel, cette afision est
primordiale pour I'étude de limplication dans lesjanisations en réseau,
puisqu'elle va permettre d'étudier la convergemteedes valeurs du réseau et
celles de ses membréSIANVILLE Caroline. 2005, p981)

3. Les approches de I'implication :

L'implication est abordée a partir de certainesraqies :les approches
unidimensionnelles qui renvoient principalement a deux courants eemntr
I'approche échangiste (instrumentale ou cognigtdapproche psychoaffective;
et les approches multidimensionnellequi insistent sur la complémentarité

entre les approches instrumentales et psychologigui@nplication.

Dans I'approche échangiste, l'implication résultmel série d'échanges, de
transactions (investissements et rétributions)ttafites réciproques entre
I'individu et I'organisation. Ce courant insiste Buteraction entre l'individu et
I'organisation (THEVENET, 1993, cité par PAILOT,98).

Dans l'approche psychoaffective, I'implication @de d'un lien socio-
affectif entre lindividu et l'organisation renvoya a des phénomeénes
d'identification et d'intériorisation qui structule schéma identitaire du sujet
autour de son activité professionnelle et défimssmn concept de soi par
rapport a ses actes. L'implication se définit camfattachement au travalil,
I'identification au rdéle du travailleur ; c'estiportance que prend le travail par

rapport aux autres sphéres de la vie ; c'est teqta I'individu se définit lui-
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méme au travers de son travail (Michel, 1989). kecessus d'identification
présenteé ici se caractérise par trois attributst@P& ALIIl, 1979, THEVENET,
1992, 1993, cité par PAILOT, 1996): adhésion auxsbet valeurs de
I'organisation, volonté d'agir dans le sens debces et valeurs et désir de rester
dans l'organisationwww.memoireonline.com/.../Climat-Organisationnel-&

Implication-d...)

4. Le modele tridimensionnel de I'implication organitannelle

d’Allen et Meyer :

Le modele tridimensionnel d’Allen et Meyer constit@ujourd’hui un
modele ayant fait I'objet de nombreuses validatidtiasieurs auteurs ont traité
de ce sujet et leurs apports constituent a chdqgise un enrichissement
important dans la pierre de [I'édifice relatif au ncept d’implication

organisationnelle.

Et c’est en se basant sur le modele de ces dempiersious allons nous
intéressé a ses différentes dimensions a savtigctiae, calculée et normative

de I'implication.

Pour Meyer et Allen, l'implication organisationteelserait un état
psychologique caractérisant la relation de I'emglayl’organisation et qui, par
ailleurs, a des effets sur la décision d’adhésiorde démission en tant que
membre de linstitution.(BEINTEN C. 2000, p5) Selon la conception de
'implication proposée par Meyer et Allen, on pegnsidérer I'implication
organisationnelle comme constituée de trois compesa : implication
affective, implication normative et implication calée. En fait, il s’agit de voir
que, selon les auteurs, la relation qui lie lers&ala son entreprise peut refléter
différents degrés dans chacune de ces formes datipin. En effet, un salarieé
peut simultanément ressentir un fort attachememtedorganisation (implication

affective) et se sentir obligé de rester (impl@atnormative). Un autre peut
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apprécier de travailler pour I'organisation maisornaitre cependant que le fait
de la quitter serait difficile et négatif pour Idiun point de vue financier
notamment (implication calculée). Enfin, un trome peut ressentir un degrée

élevé de désir, de besoin et d’obligation pourerestec son employeur actuel.

Sur ces bases, la nature de la relation entre wersomne et son
organisation peut étre fondée sur un attacheméattidf une obligation morale
et/ou un calcul opportuniste. Concernant [|'attackeim affectif, cette
composante « affective » met en relief 'adhésienl’ohdividu a tout ce que
peut représenter I'organisation. Elle reflete lecéode I'identification du salarié
a son entreprise et sa volonté d'en rester menest en général la plus
retenue car elle sous-entend un acte libre de rsopee. Quant a I'obligation
morale, elle constitue la composante normativedida notion de devoir moral.
En fait I'individu aurait internalisé un certain mbre de pressions normatives,
ce qui va linciter a agir dans le sens des oHdfctet des intéréts de
'organisation, non pas pour en retirer un bénéfiomis du fait que

consciencieusement, il est bon et moral d’agiriains

Enfin, relativement au calcul opportuniste, la cosgnte « calculée ou
continue » résulte pour sa part du calcul des cuesies d'un départ
volontaire du salarié. Selon COMMEIRAS(1994), cette approche
comportementale, calculée ou a continuer, estivelaux colts associés au
départ de I'organisation, ceux-ci étant reliés dacteurs extrinseques (salaire,
position hiérarchique...) et intrinséques (relationsterpersonnelles).
(CURCHOD D. 2009, p 5-6)

Thévenet (2000) développe l'idée qu'il est impokssid'impliquer des
personnes puisque pour lui, c’esincréve de pouvoir créer I'implication
Cependant, méme si l'implication reste une dénispersonnelle, les
recherches indiquent que les organisations peus@ftorcer de réunir les

conditions favorables a I'implication des personif€eévenet M. 2000, p270)
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5. Les antécédents et les conséquences de [limplicatio

organisationnelle:

V-1- Les antécédents de I'implication organisatiomelle :

S’intéresser aux antécédents de quitter (ou derjesans I'organisation
présente un attrait managérial dans le sens audegles de recherche reposent

sur un cadre conceptuel de la forme « attitudeatrga-comportement ».

L'objectif de ce modele nous est d'un grand appgmotir prédire la
rotation du personnel (variable comportementaleaeers I'intention de départ,
ou de rester, — variable attitudinale —exprimée peg employés dans

I'organisation.

L'implication organisationnelle ne se crée pas llééméme. De
nombreux antécédents sont susceptibles de fav@ase développement. Les
facteurs influencant I'implication organisationleepeuvent étre regroupés en
deux catégories: facteurs organisationnels etefmst personnels liés a

I'individu.

Les déterminants liés a l'organisation comprenhest caractéristiques
de travail, I'équité (notamment en termes de rématia), la communication,
le support organisationnel, le leadership ainsi cpréaines pratiques de Gestion

des Ressources Humaines.

Certaines caractéristiques personnelles comme Edd'ancienneté sont
corrélées positivement a I'implication organisatiele, alors que le sexe et le
statut marital montrent des corrélations tres é&sbDe plus, dans la mesure ou
I'organisation subvient aux besoins d’accomplissened de développement du

membre de I'organisation, celui-ci va s’y impliqueavantage.
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5-2- Les conséquences de I'implication organisatiaelle :

L'implication a des effets sur les attitudes et t@ur sur les
comportements des employés en général. Nous alloinsque les salariés
impliqués sont généralement moins absents et queirtglication réduit les

intentions de départs volontaires.

De plus, ces salariés impligués sont plus perfotmauie ceux qui le sont

moins.

L’'implication organisationnelle induit ainsi trotgpes de comportements
au travail, que nous allons développer ci-apréa ratation du personnel,

'absentéisme et les comportements productifs dedayés :

- La rotation du personnel et l'intention de quittéu cours du siécle dernier,

des centaines d’études ont été reéalisées afinrdpremdre, mesurer et prédire le
roulement du personnel dans le but de saisir legasus décisionnel qui amene
un individu a quitter ou garder son emploi. De bomuses recherches, ont
montré la relation négative entre intention de deépat implication

organisationnelle.

- L'absentéisme : Les analyses de Mathieu et ZAd&@tatent une corrélation
positive mais relativement faible entre le présenmé et limplication
organisationnelle affective. Cette faiblesse delation peut s’expliquer par le
fait qu’il n'a pas été fait de distinction entre | caractére volontaire ou
involontaire de I'absentéisme. En effet, dans &avanalyse de Meyer et ses
collegues, il existe une différence selon queséabéisme est volontaire ou non.
L'implication affective est davantage liée a l'abs@sme volontaire qu’a
I'absentéisme involontaire. L'absentéisme involwatast celui ou I'employé n'a
d'autre choix que de s'absenter, en raison de matadde tout autre motif

'empéchant d’étre présent a son lieu de travadlr Bontre, I'absentéisme
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volontaire est celui ou I'employé choisit de ne pagrésenter au travail, sans

raison valable.

- Les comportements productifs des employés e¢ttopnance de I'entreprise :
Pour étudier l'influence de I'implication sur laegpormance, nous devons
distinguer selon la dimension de I'implication dien étudie, comme dans le

cas de I'absentéisme.

Les travaux de Lee démontrent que des employésnierit engagés
affectivement font preuve de davantage de spoidande comportements
d'entraide et de performance au travail, selon rdesures auto rapportées.
Meyer et ses collegues établissent que c'est eflengagement affectif qui a le
plus dimpact sur le niveau de la performance rawatl, relativement a
'engagement normatif et calculé. Ce dernier seraéir contre corrélé
négativement a la performance au travail. Au nivea la performance globale
de l'entreprise, Allen et Meyer rapportent les ktéss de trois études. lIs
démontrent dans leurs recherches que l'engagerfieatifaa un impact positif
sur la performance de l'entreprise, alors que €laserse pour l'engagement
continu. Ainsi, nous pouvons conclure que l'engag@ affectif est le type
d'engagement le plus souhaitable et celui ayantplles d’impact sur

I'implication organisationnelle des employés.

L'engagement normatif a aussi une incidence pesitjuoique plus faible.
Quant a I'engagement continu, il n'est pas pouardwsouhaitable, car plus un
employé a ce type d'engagement, moins il est stiskepd'adopter des
comportements de mobilisation, d'étre performant dari travailler pour
ameliorer la pérennité de I'organisation
(www.fgm.usj.edu.lb/files/a242011.pdf)
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6. Les théories de I'implication organisationnelle :

En abordant I'implication comme concept qualififatlien unissant un
individu & une organisation et que cette relatindividu-organisation reste
tributaire de transactions permanentes entre igepade 'adhésion aux valeurs
et objectifs et des opportunités (ce que l'orgdimisapropose et qui puisse
répondre aux attentedy théorie de I'équité d'Adams(1963,1965), et
la théorie de I'échange socialBLAU, 1964; GOUDNER, 1960).

6-1- La théorie de I'équitéaffirme que les individus préferent en général une
condition d'équité, c'est a dire avoir le sentindétre traités d'une facon juste et
impartiale par rapport aux autres dans leur relatidéchange avec

I'organisation.

En effet I'organisation devrait répondre aux besa@h aux attentes des
individus gu'elle emploie, afin d'éviter de leuiréaéprouver des frustrations.
Ainsi, un individu engagé dans une relation d'égeaavec d'autres personnes
Ou avec une organisation évalue I'équité du trateérou des gains qu'il retire de
cet échange en comparant son rapport contributtnibution a celui de ses
collegues ou a celui de toute personne ou groupe qui la comparaison est

possible et logique.

La théorie de I'équité est fondée sur le rappdrairis-extrants en milieu
de travail. Les intrants consistent essentiellensente que l'individu apporte a
I'organisation, comme la compétence, l'engageménte erendement. Les
extrants sont tout ce que lindividu recoit dedamisation en échange de sa
contribution, comme le salaire, la reconnaissalesedéfis et la progression de
sa carriére, ce qui n'est pas exclusivement figaacil s'agit d'une norme de
mérite : l'individu va percevoir une situation gigdans la mesure ou ce qu'il

obtient par rapport a ce qu'il engage est propungb a ce que l'autre partie
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obtient par rapport a ce gu'elle a engage. La peae d'iniquité serait a la

source d'attitudes aversives et de comportemeajtsttment adoptés au travail.

La théorie de I'équité met I'accent sur des dinmgrssimportantes de la
vie organisationnelle: la comparaison a autrui (tmy 2005). En général, cette
théorie semble prédire adéquatement le comportenh@ns les cas de sous
distribution (MOWDAY, 1979). C'est tout l'intérétesl modéles "cognitifs"
comme la théorie de I'équité. lls partent du pgacgue chacun d'entre nous
réagit non pas a un environnement objectif, maiselai qu'il percoit, a la

maniére dont il interpréte I'ensemble de la situatlans laquelle il travaille.

6-2- La théorie de I'échange socialest I'un des cadres de référence employés
pour comprendre la nature des rapports entre featlid'organisation et les
attitudes (implication, engagement) des employévermsn le travail et
l'organisation. Selon cette perspective, les astaqui percoivent que leur
organisation contribue a leur perfectionnement qersl et les soutient
développent un sentiment d'obligation moral basélesdpesoin de réciprocité
envers l'organisation. Elle appréhende l'implicatidans une perspective

instrumentale basée sur l'appréciation du difféeenbntribution-rétribution.

Les acteurs développent alors une série d'attitetlebactions qui sont
favorables au fonctionnement. Dans le cas d'unédatjpn affective caractérisé
par le besoin de faire des efforts pour la réuskitédorganisation et la volonté
d'y rester, cette perspective reste pratique

(www.memoireonline.com/.../Climat-Organisationnel-eImplication-d)

* Résumé du chapitre :

Ce chapitre a porté sur [limplication organisatieltly, a savoir sa
conceptualisation, sa nature, ses approches, segqeences ainsi que ses

théories.
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e Préambule :

Nous avons effectué notre stage au sein de dewanigrges a savoir : Sarl

INSPECT et la Direction des Impo6ts de Bejaia, ousnoous sommes intéressés

a l'organisation de ces deux précédentes, mémeétsiit de courte durée de

30jours, nous avons pu collecter le maximum d’infations possible.

Cependant, on ne peut pas effectuer une étudendiguwisans se recourir au
recueil des informations nécessaires. Pour cefrranous présentons ce

chapitre qui contient la présentation généraleaedrux organismes d’accueil.

Pour mettre ces derniéres a la connaissance dectears, nous donnons la
définition, les missions, I'organisation et lesustures ainsi que les attributions

des différentes sous directions.

1. Présentation générale de la direction des impots :
1-1- Présentation de la Direction des Imp6ts :
La Direction des Impbts de la wilaya de BEJAIA abisudivers
réorganisations de ses structures.
Apres l'indépendance les services fiscaux de layaildépendent de I'ex-

direction régionale de Constantine.

L’année 1975 a été le début de la création desdioastions de la wilaya
de Bejaia comprenant les services assiette (basaldd d’'une cotisation d’un

imp0t, et la perception de I'action de recouvreritapots).

Vu les proportions grandissante de la fiscalitéfamoment avec la
diversification et lintensification des activitéde toutes natures, la nouvelle
réorganisation des services extérieurs a été adagtd’administration centrale
du Ministere des finances, ainsi que la créaties directions régionales et des
directions des impots de Bejaia suite au décrétex n° 91-60 du 23/02/1991,
modifié par le décret exécutif n° 95-55 du 16/024.9
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La naissance de la Direction des Impo0ts est néicessdle permet a
chaque citoyen de participer au financement desrdgs publique, I'état
collecte les imp0ts et peut construire des rodiieancier le fonctionnement des
écoles, des hodpitaux, ainsi que de nombreux as@esces publics que nous

utilisons quotidiennement.
1-2- Les missions de la Direction des Imp6éts :

Par le biais de ses différents services, la dwacties imp6ts de la wilaya de

Bejaia a comme missions primordiales de :

» La recherche de la matiere imposable générée palifférentes activités
soumises a I'imp6t et asseoir I'imposition du cabks impobts directs et
taxes assimilées.

» Adresser périodiquement les états de recouvrenxécueables (role, état
du produit).

» Assurer le recouvrement amiable ou forcé de tosigpteduits constatés
revenant aussi bien au budget de I'état qu’au kudigetres collectivités
et organismes publics autorisés par la loi fiscale.

1-3- L’'organisation et les structures de la Direcbn des Impots :

La structure de la Direction des Imp6ts de la véldg Bejaia est composée

de I'inspection, de la recette et des cing sousctions qui sont comme suite :

» La sous direction de Recouvrement.
* La sous direction du Contentieux.

» La sous direction des Moyens.

» La sous direction du Contrdle Fiscal.

» La sous direction des Opérations Fiscales.
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1-4- Les différentes sous directions :

* La sous direction de Recouvremen{S.D.R) :

B.C.R : bureau des contréles du recouvrement.
B.A : bureau de 'apurement.

* Lasous direction du Contentieux(S.D.C.X)

B.R : bureau des réclamations.

B.C.J.C.R : bureau du contentieux judiciaires st@®mmissions de recours.

B.N.O.D : bureau des notifications et de I'ordorcement des dégrévements.

* La sous direction des Moyens(S.D.M) :

B.P.F : bureau du personnel et de la formation.
B.O.B : bureau des opérations budgétaires.
B.M.I : bureau des moyens et de I'informatique.

B.S.1: bureau du suivi des imprimes.

» La sous direction du Contrdle Fiscal(S.D.C.F)

B.R.I.F : bureaux de la recherche de 'informafiscale.
B.F.R : bureaux des fichiers et des recoupements.
B.U.F : bureaux des vérifications fiscales/B.

» La sous direction des Opérations Fiscales(S.D.O.F)

B.R : bureaux des roles.

B.S : bureaux des statistiques.

B.R.A.R.P: bureaux de la réglementation, l'aniomatiet des

publiques.

relations
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B.E.T : bureaux de I'enregistrement et du timbre.

2. Présentation générale de Sarl INSPECT :

2-1- Définition de Sarl Inspect :

"INSPECT” est une société d’expertises, de calsseet de contrdles
techniques indépendante, habilitée par le mirg@stier commerce et reconnue

par les puissances publiques.
2-2- Les missions de Sarl INSPECT :

Engagement en matiére de qualité, sécurité et@mément est 'un des atouts

majeurs.

En effet, les dispositions qui s’imposent ont &iégs pour atteindre un résultat

satisfaisant, a savoir :

La satisfaction des clients ;

L’amélioration continue de la qualité des services

La compétence et le professionnalisme en matiepes®nnel ;
La fiabilité et la performance du matériel utilisé

La formalisation de procédures appropriées et ajges ;

La définition précise et complete du travail a efffier ;

V V.V V VYV V V

La préparation et l'organisation cohérente des aim#rs lieées a son

exécution ;

Y

La prévention de la pollution et la maitrise despatis sur
'environnement ;

> La maitrise des risques liés a la santé et a larisédans le travail.
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2-3- L’'organisation de Sarl INSPECT:

"INSPECT” est animée par un groupe pluridisci@ire d’experts agréés
dont le savoir- faire avéré et I'expérience coustit la garantie de leur

honorabilité, impartialité et intégrité.

Dans chaque domaine d’activité, "INSPECT” possés moyens
techniques, les outils les plus fiables et perforisainsi qu'une organisation
simple et efficace lui conférant une trés bonrspainibilité et réactivité afin de

mener ses missions a la hauteur des exigence®desuts d'ordres.
2-3-1- Ses activités :

» Suivi et assistance technique dans la réalisagsrpdojets industriels.

» Controle technique réglementaire (pression, leeggectricite).

» Controle de conformité des produits et des ingtaila techniques.

» Etudes techniques de risques, d'impacts et auaviscganementaux.

o Contréle non destructif. (magnétoscopie, ressuagdirasons,
radiographie)

« Homologation de soudeurs et procédés de soudage.

 Etudes, conseils, expertises et inspection dans ddenaine de
I'anticorrosion et de la protection cathodique.

« Formation et certification.

2-3-1-1- Suivi et assistance technique dans la résation des projets :
Cela comprend :

> L’étude du projet ;

» L’'analyse des spécifications des clients ;

> La rédaction des procédures techniques et dessfatimestruction pour les
opérateurs ;

» La recherche et I'audit des sous- traitants ;
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L’'aide a la rédaction du marché de sous-traitance ;
Le suive et le contrdle de qualité ;

Le reglement des litiges ;

L'aide a la rédaction du dossier constructeur ;

La validation des procédés de systemes ;

V V. V V VY V

La mise a disposition sur les projets dinspecteunsalifies et
expérimentés dont certains possedent la certibicatans chaque domaine
d’intervention.

2-3-1-2- Contrdle technique réglementaire des appails sous pression, des

appareils de levage et des appareils et installatie électriques :

Cette activité est animée par une équipe d'expgausgdisciplinaires
agréés qui réalise, en application des dispositiceiglementaires, des
interventions et vérifications visant a assuregpriatection des personnes et des

biens, la conformité aux prescriptions réglemeatair
Elle comprend:

> Le contrble réglementaire de sécurité des appaseils pression gaz et
vapeur ;

> Le contréle réglementaire de sécurité des instatlatet équipements
électriques ;

> Le contrdle réglementaire périodique des appatleilevage ;

» L'examen des plans et notes de calcul ;

» La reconstitution des dossiers mines en vue degsation des
éguipements soumis.

2-3-1-3- Contréle de conformité des produits et stallations techniques :

Cette activité a pour but de vérifier la confornyidr rapport aux normes
et/ou aux reglements et cahiers des charges post nmatériaux, produits,

matériels et installations.
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Par sa connaissance approfondie des produits glignentaires, les biens
de consommation, les produits pétroliers, les namér...), INSPECT intervient
en qualité d’organisme d’inspection tiers garaatissles inspections sérieuses
et impartiales permettant ainsi la réduction degues et de sécuriser le bon

déroulement des échanges commerciaux entre leatepss.

2-3-1-4- Etudes techniques de risques, d'impacts etaudits

environnementaux :

Pour tout nouveau projet industriel ou dans ledlissements déja
existants, des études doivent étre effectuéesgmrécier les conséquences du
projet sur I'environnement et en prévenir les sffett pour également identifier
les risques majeurs, leurs conséquences, le ndegavévention, de protection et

de sdreté des installations, ainsi que les métheide®yens d’intervention.
Cette activité comprend :

» L'étude d'impact ;

» La notice d’'impact ;

» L'analyse de risques et étude de dangers ;
> L’élaboration du plan interne d’intervention.

2-3-1-5- Controle non destructif :

Le ContréleNon Destructif C.N.D) est un ensemble de méthodes qui
permettent de caracteériser |'état d'intégrité decgires ou de matériaux, sans les
dégrader, soit au cours de la production, soit@amscd'utilisation, soit dans le

cadre de maintenances.

La société assure ce contrble par un personnekemaumt qualifié et
certifie en utilisant des équipements tres fiabigsperformants dans les

différentes méthodes :

+ Le ressuage (PT) ;
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+ La magnétoscopie (MT) ;
+ Les ultrasons (UT) ;
+ La radiographie.

2-3-1-6-Homologation de soudeurs et des procédésstridage :

Cette activité a pour but d’aider a la planificatiet au contréle de la
qualité de l'opération de soudage conformément exigences des normes
appropriées et de démontrer que les soudeurs antcdmnaissances et

compeétences requises.

2-3-1-7-Etudes, conseils, expertises et inspectiaans le domaine de

I'anticorrosion et de la protection cathodique :

Pour toutes installations déja existantes ou asefalil est tres important
de connaitre I'état de la protection anticorrositun ouvrage que celui-ci soit

muni ou non d’un systeme de protection cathodique.

Vérifier les dispositions définies par le systeme ld gestion de la
protection cathodique permet d’'assurer que leffit de la protection
anticorrosion soir obtenue sur l'intégralité dauboage et pendant toute sa durée

de vie.

Vérifier que l'efficacité de la protection anticosion soit bien conforme
aux exigences de la réglementation, des normesteers des charges a un
niveau quelconque des études, de la réalisationledploitation ou de la
maintenance d’'un systeme de la protection cathediqu

En plus de son personnel hautement qualifié¢ dandolmaine de la
protection cathodique (senior ingineer cathodictgmiion), I'entreprise peut
mettre a la disposition de ses partenaires desedtsprs qualifies et

expérimentés dont certains sont certifies ACQPA-BRD

2-3-1-8- Formation et certification :
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Cette activité a pour but dassurer des formatigpmlifiantes et
certifications, en partenariat avec des organismesnnus, aux entreprises en
vue de leur accompagnement dans la mise a niveapetsonnel dans les

différents domaines d’activités assures par INSPECT
Au stade actuel, les formations données sont :

+ Sauvetage, secourisme du travail ;

+ Lutte contre le feu ;

+ Conducteurs d’engins et manutention ;

+ Formation et certification de sableurs et les enétie revétement.

3. Les étapes de I'enquéte sur le terrain :

L’enquéte sur le terrain offre la possibilité d&fiace au phénomene étudié
dans le but de confirmer ou infirmer les hypothededa recherche. Ainsi, elle
permet de découvrir la réalité telle qu’elle esan® ce chapitre nous avons

exposeé les difféerentes étapes de la recherche $emrdin comme suit :
3-1- La pré-enquéte :

La pré-enquéte est la phase d'opérationnalisatien lal recherche
théorique ; elle consiste a essayer sur un éclmmtiBduit les instruments
(questionnaires, analyse de documents) prévus gffectuer I'enquéte, tester

les hypothéses, les techniques.., et les changécsssaire.

La pré-enquéte nous a permis de mieux connaitexigin, ou nous avons
procédé a quelques entretiens exploratoires quipoemd(12) questions
adressées a (05) personnes contractuelles, lae dueximale de chaque
entretien est de (45) minutes, dont le but de pe¢cnotre objet d’étude, de
recueillir un maximum d’informations afin de dismer par la suite notre

guestionnaire a notre population ciblée.

3-2- Conception et description de la technique uigée :
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Afin de pouvoir rassembler les informations relesiva notre théme de
recherche, a tester nos hypothéses, et ainsitéacila quantification des

résultats, nous avons utilisées les techniquesustes :

Notre guestionnaire est constitué de 39 questiemads et des questions
avec des modalités de réponses pour permettreatanes de choisir la réponse
qui leur convient, et de demander quelques foiplde amples informations

lorsque la réponse est positive ou négative paug @é précision.
Notre questionnaire est réparti en quatre parties :

* La premiére partie comporte les caractéristiquesnaoliee population
d’étude comme : le sexe, I'age, le niveau d’indtauc..

* La deuxieme partie comporte les données relativés politique des
contrats de travail et l'acquisition de nouveauxvosd par les
bénéficiaires. ;

* La troisieme partie représente les données refativéa politique des
contrats de travail et la réalisation des projtsfessionnelles des
bénéficieres ;

* La quatrieme partie comporte les données relativéa politique des
contrats de travail et I'implication organisati@tle des bénéficiaires.

3-2-1- L’échelle de lI'implication organisationnellede Meyer et Allen :

Cette échelle comporte 18 items évaluées sur uhellécde Likert de
cing points allant de « Pas du tout d’accord »Takt a fait d’accord ». Les six
premiers items concernent la dimension affecti®g onvergeant sur les idées
d’appartenance et didentification. Parmi ces itemsus citons « Cette
organisation a une grande signification pour maoi= e ressens les problemes
de cette organisation comme les miens ». Lesamsdtsuivants sont relatifs a la
dimension normative (IN) évoquant les obligatiormates notamment « Je dois

beaucoup a cette organisation» et « Je ne qugtpea cette organisation, car je

———

96

—————
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me sens redevable envers les personnes qui ylkeavai. Enfin, les six derniers
items concernent la dimension calculée (IC) qui meand deux séries de trois
items chacune. La premiére relative aux investissggnnotamment « Si je
n'avais pas tant donné a cette organisation, jerrpsupenser a travailler
ailleurs» et la seconde relative aux alternatiedle que « Je pense que je n'ai

pas assez d’'opportunités de rechange pour quétesr arganisation».
3-3- la durée et la période de I'enquéte:

Notre recherche se situe dans un temps bien dé@rrRiour la présente
étude, on a pris 30jours : du (01 Mars au 30 Maelr ce qui concerne la
Direction des Impots de Bejaia, et du (15 Mars duAbril) pour ce qui
concerne Sarl Inspect, cette période a été imppséeles responsables de
I'organisme d’accueil, dans lesquels nous avonayesde récolter le maximum
d’'informations fournies par les contractuels desixdentreprises concernant
I'effet de la politigue d’emploi contractuel surdéveloppement et I'implication

organisationnelle de la ressource humaine.

4. Les obstacles de la recherche :

v La non disponibilité d’études antérieures sur latigaoe de contrat et le
développement de la ressource humaine.

v’ La courte durée du stage qui est De 30 jours.

v' Le manque de confiance de certains enquétés, mglgpé les a rassuré
de I'anonymat de leur réponses.

v' La distribution et la récupération des questioreginous ont pris
beaucoup de temps.

v' Le nombre non récupération de certains questioesiairoir méme des

guestionnaires incomplets.
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e Préambule :

En sciences humaines, toutes recherche doit éttemise a une
vérification sur le terrain ; une fois que le pebke est connu, le chercheur est
tenu de s’organiser, de faire appel a ses capadaitéidectuelles, a son esprit
d'analyse en vue de mettre en relief la partie rinée et pratique de la

recherche pour une meilleure analyse des doneéasillies.

Apreés avoir été sur le terrain d’investigation, soavons réunis un
ensemble de résultats quantitatifs que nous devonmésent analyser et

interpréter.

Ainsi, dans le chapitre présent, nous allons precad’interprétation et a
I'analyse des données relatives a I'effet de latinak d’emploi contractuel sur
le développement et I'implication organisationnelke la ressource humaine au
sein de la « Direction des Imp0ts et de la SarlREST de Bejaia », dont on va
présenter dans un premier temps une série de txbkraples et croisés qui
expriment les taux de pourcentages signifiantsatee questionnaire. Par la

suite, nous procederons a une analyse des résaNats vérification des

hypothéses de recherche.

A travers I'enquéte que nous avons effectuée, agass abouti aux résultats

suivants :
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1. Les données personnelles :

Analyse et interprétation des résultats

Dans cette partie, nous allons présenter les edsultlatifs aux caractéristiques

personnelles de nos enquétes :

Tableau n°01 : Répartition des enquétés selon I'oagisme d’accueil :

Sexe FR %
Sarl Inspect 17 28.33
Direction des Impots 43 71.66
Total 60 100

Notre enquéte est menée dans deux organismesediféron constate que la

Direction des Impots est plus accueillante des fi@ages d’insertion
professionnelle, avec un fort pourcentage de 74,8®it un effectif de 43, suivi

de 28.3%% des bénéficiaires de contrats pour la Sarl Inspeittun effectif de

17 contractuels.

Ces résultats montrent que I'organisme qui utpikes les dispositifs d’insertion

professionnelle est la Direction des Imp6t vue bgr'est une grande entreprise

et public, a l'inverse de la Sarl Inspect qui e petite entreprise privée et en

voie de développement, ce qui explique son moydactd#f en terme de

personnels.

Tableau n°02: Répartition des enquétés selon le sexe :

Sexe FR %

Masculin 34 56.66
Féminin 26 43.33
Total 60 100

La répartition par sexe de la population étudiéentreoque la majorité des

enquétés sont de sexe masculin qui représenterégeehce de 34 avec un

pourcentage de 56.86de I'échantillon, par contre le sexe féminin rejerie la
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minorité de notre échantillon avec un nombre deéEnents soit un taux de

43.3%%.

La supériorité du sexe masculin est due essemtetie a la nature de travail

accompli, la motivation des jeunes masculins etslaapacités a résister aux

obstacles et aux difficultés de plus que certaiaelses peuvent étre assurées par

les hommes que par les femmes.

Tableau n°03 :Répartition des enquétés selon I'age :

Age FR %
Moins de 30ans 34 56.66
Plus de 30ans 26 43.33

Total 60 100

D’aprés les données statistiques indiquées daiablieau, nous remargquons que

la quasi-totalité de notre échantillon est compodé@ae population agée de

moins de 30ans, qui présente une fréquence de Bdpbpulation étudiée avec

un pourcentage de 56%6 tandis que la tranche d'age plus de 30ans ne

représente que 26 éléments de la population avpowncentage de 43.33

Donc la plus part des enquétés contractuels saattégorie d’age de —de 30ans

correspondant a 34/60 éléments soit 5%h.6parce qu’a cette période d’age la

majorité des jeunes sont soi ceux qui ont obtenudgléomes universitaire, une

formation professionnel ou encore un stage d’afasage.

Quant a la catégorie d’age de plus de 30ans rapeeses CDD, c’est-a-dire

gu’ils ont déja occupé une activité rémunérée, Ide a cette période d’age les

jeunes doivent assumé la responsabilité de fonderfamille et de subvenir a

leurs besoins, ils doivent alors travailler et cher un poste stable, durable et

bien rémunéré qui assure la garantie et la sutefdvoir prendre en charge et

assurer un bon avenir. De plus que la stabilitea eturabilité de I'emploi est

conditionnée par le renouveélement du contrat deatiralors ils ont le choix de

rester ou bien de vivre dans le chdmage.
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Tableau n°04: Répartition des enquétés selon le niveau d’instruicn :

Analyse et interprétation des résultats

Niveau d’instruction FR %
Secondaire 18 30
Universitaire 42 70
Total 60 100

A travers ce tableau on découvre que le niveawdé&tde la plus part des

contractuels est élevé et que la majorité ont uaani d’étude universitaire avec

un pourcentage tres fort soit %0soit un effectif de 42/60, suivi par 20

seulement des enquétés qui ont un niveau de semnda

A partir de ces données on constate que la magesgécontractuels ont un bon

niveau d’instruction, c’est-a-dire que leur capacitpermet de produire un

savoir-faire, cela s’explique par les exigences plestes dans chacune de ces

deux organismes, ainsi I'évolution technologique & marché du travail

nécessite des connaissances théoriques dans Idd@pgorter de nouvelles

méthodes et stratégies de fonctionnement d’enrighir potentiel ainsi que

satisfaire le besoin des organismes, et le

rleilsqyouent dans le

développement de ces derniéres en terme de resdouraine.

Tableau n°05: Répartition des enquétés selon le diplome obtenu :

Diplome obtenu FR %
Licence 19 31.66
Master 15 25

Ingénieur 05 8.33
T.S 05 8.33
Sans diplome 16 26.66
Total 60 100

On remarque dans ce tableau qu’un pourcentage éesezde 31.66 avec un
effectif de 19 releve de licenciés, suivit par $ams diplomes de 26 86qui

renvoi a un effectif de 16, et dont25avec un effectif de 15 sont des masters, et
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nous remarquons que le chiffre diminue a 0%3®ur chacun des ingénieurs et

des techniciens supérieur soit un effectif de Q& phacun de ces deux derniers.

En se référent aux données de ce tableau, nousqeoms que la plus part des

contractuels sont passés par des établissemeritsrdation professionnels et

des universités tels que les licenciés, les maslessingénieurs.., donc cette

catégorie contribuent d’'une facon ou d'une autredaueloppement de ces

organismes comme le cas de Sarl Inspect et de riectidoin des Impots de

Bejaia.

Tableau n°06: Répartition des enquétés selon I'année d’insertion

Année d’obtention du diplome FR %
[2003-2006] 11 18.33
[2007-2010] 27 45

[2011 et plus] 22 36.66
Total 60 100

Le tableau ci-dessus nous montre que I'ensembleat@sactuels ont été inséré

dans le domaine professionnel entre I'année 20Q®/20/ec un pourcentage

assez élevé de 9bqui représente un effectif de (27/60) contractusti86.666

ont été inséré entre 2011 et plus, par contresie rent été inséré entre 2003 et

2006.

A partir de la, on constate de ces données quenjarité des contractuels ont

été engagés directement apres leurs sorties dasstaents de formations et

des universités.
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Tableau n°07: Répartition des enquétés la catégorie
socioprofessionnelle :
La catégorie socioprofessionnelle FR %
Agent d’exécution 19 31.66
Agent de maitrise 41 68.33
Total 60 100

Les résultats du tableau nous montrent que 68.88s contractuels sont des

agents de maitrise soit un effectif de 41 de laifeglobale, quant au reste sont

des agents d’exécutions.

On remarque d'apres ce tableau que le pourcentag@lus élevé des

contractuels est des agents de maitrises, celandiége I'implication des

personnes au caractére de leurs taches, et quepartpdes contractuels sont

issu des universités et des instituts de formation.

Enfin, la multiplication et la diversité de la nedudes taches nous donnent la

vision que les contractuels participent d’'une mamigirecte ou directe dans

'ensemble des services des deux organismes, cegudonne la possibilité

d’augmenter leurs capacités et d’accroitre leunsnassances ainsi que leur

champ professionnel.

Tableau n°08: Répartition des enquétés selon le type de contrat :

Le type de contrat FR %
CDD 27 45

cID 24 40

DAIS 09 15
Total 60 100

Au regard de ce tableau, nous remarquons que legaage le plus élevé des

contractuels sont des CDD qui représentent uneudmmp de 27 soit un

pourcentage de 46 de I'échantillon de notre enquéte et les employguimo-
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demandeurs d’emploi représente’24jui représente 40 éléments, et les 09

autres éléments sont membres de contrats d’engegeunes (DAIS).

Notre tableau explique clairement la politique ddon contractuelle adaptée

par l'état algérienne en optant pour le recrutemeat contrat de durée

déterminée, pour une gérance intelligente desrekifét des taux de chémage

chaque année.

2. Analyse et interprétation des résultats de la premiere

hypotheése :

Dans cette partie nous allons présenter les résukttatifs a notre premiére

hypothése qui stipule que la politique d’emploi ttactuel permet I'acquisition

de nouveaux savoirs pour les bénéficiaires.

Tableau n°09 : Les raisons du choix du type de camit par les enquétes:

La raison du choix du contrat FR %
Un choix volontaire 00 00
Exiger par I'entreprise 60 100
Total 60 100

D’apres les résultats de ce tableau, on remargadagtotalité des contractuels

dans les deux organismes Sarl Inspect et la Dorectes Imp6ts de Bejaia ont

été orienté vers ce type de contrats et ceux paigence de I'entreprise avec un

pourcentage de 108

La chose qui laisse penser que les contractuels pas le choix et doivent y

faire avec, puisque ces derniers savent que aadkrtion sous forme de ce

contrat leur permettra a la fois d’acquérir de pérence dans le cadre

professionnel ainsi que I'acquisition de compétsretede qualifications qui leur

permettra un meilleur exercice des activités d’aven
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travail:
Objectif derriére le type de contrat FR %
Raisons financiéres 26 24.07
Acquérir de I’expérience pour consolider 36 33.33
le projet professionnel personnel.
Améliorer les compétences 46 42.59
Total 108* 100

*le nombre(108) est supérieur au nombre d’enquétes la multiplicité des

réponses.

D’aprés ca, on voit que I'objectif des contractusddsriere ce type de contrat est

d’améliorer leurs compétences avec un pourcentagé2db9 qui représente

une opportunité pour eux, suivi de 33/88ui désirent acquérir de I'expérience

professionnelle pour consolider le projet profassel personnel, qui se

justifient par leur motivations, et le défi d’approdir leurs valeurs au sein de

I'organisation pour décrocher un poste stable panenir. Quant aux 24.07%

des contractuels restant le justifient par de®raidinancieres.

Tableau n°11 : Les probléemes des enquétés quant’adaptation au poste

occupé :

Les problémes d’adaptation au poste

F

%

Oui 25 41.66
Non 35 58.33
Total 60 100

On constate d’aprés ce tableau

gu'un fort pousggntde 58.3% des

contractuels soit un effectif de 35 enquétés smseémble total, jugent ne pas

avoir de problemes d’adaptation au poste occupguicaous mene a dire qu’ils

ont été inséré dans les postes qui correspondienir dormation et cela est un

avantage pour mettre en pratique leurs connaissagicéeurs savoirs, ce qui
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explique I'aptitude de ces derniers a réalisetdebes qui leurs sont attribuées,

et cela nous permet de dire que ces employés oat aenpétences

considérables, par contre 41%%6affirment avoir quelques problémes

d’adaptation.

Tableau n°12 : Les raisons évoquées par les enquetfuant a leur

problemes d’adaptation au poste occupé :

Les raisons de problemes

d’adaptation.

%

Manques de connaissances. 03 12
Manque de maitrise 16 64

Inadaptation entre les savoirs et les
exigences du poste occupé. 06 24
Total 25* 100

*L'effectif (25) représente seulement les enqué@gant un probleme

d’adaptation au poste.

Suite a ce tableau, nous remarquons que la maggé&ontractuels qui ont des

problemes d’adaptation le justifient par le mandeemaitrise de la tache avec

un pourcentage de %4 suivi de 24 des contractuels le justifient par

I'inadaptation entre les savoirs et les exigeneepakste, quant au ¥2restant le

justifient au manque de connaissance dans le demain

Donc, on peut dire que les raisons des problenmepnérés par les contractuels

sont dues au fait que ces derniers ont été noumvetie recrutés et gu'ils leurs

faut un peu de temps pour apprendre a maitrisédeeccupé, a cela s’ajoute

guelques cas d’inadaptation entre les profilesl@dups) et les exigences des

postes occupés.
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Tableau n°13: L’acquisition de nouvelles connaissges théoriques et

pratigues par les enquétés selon I'organisme d’aceil :

Acquisition de nouveaux Oui Non Total
savoirs.
Organisme d’accueil F % F % F %
Sarl INSPECT 17 100 00 00 17 100
Direction des Impots de 43 100 00 00 43 100
Bejaia
Total 60 100 00 00 60 100

On constate d’apres les résultats recueillis queotalité des contractuels
affirment avoir acquiert de nouvelles connaissartbéoriques et pratiques vu
gue 1006 des contractuels des deux organismes l'ont coafetrpar le fait que

personne 0 n’a confirmé le contraire.

Ce qui nous laisse dire que les deux entreprisesniBsent les moyens
nécessaires qui permettent a ces débutants comisada possibilité de
développer et d’élargir leurs connaissances acqdigant leurs études et
'acquisition d’'un savoir-faire et savoir-étre dakes but d’améliorer leurs
connaissances qui au futur leur donnera l'opporuiétre des employés
qualifies, ce qui expligue I'importance de cettemrere expérience dans le

domaine de travail pour les nouveaux dipldmés.
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Tableau n°14 : L'importance des conseils et orienteons recus au travail

Analyse et interprétation des résultats

par les contractuels selon le type de contrat :

Le bénéfice de conseil et Oui Non Total
orientation.

Type de contrat F % F % F %
cbD 21 77.77 06 22.22 27 100
CID 21 87.5 03 12.5 24 100
DAIS 09 100 00 00 09 100
Total 51 85 09 15 60 100

On remarque d’apres ce tableau que la plupartategractuels bénéficient de

conseils et orientations de leur chefs, cela esiver par un tres fort pourcentage

soit 8%opour les trois types de contrats (15/60) a savoid pour la DAIS,

87.5% pour les CID, suivi de 77.94 des CDD, d’'un autre c6té on trouve un

assez faible pourcentage de¢d§ui affirment le contraire.

Tableau n°15 : les motifs évoqués par les enquétgeant au bénéfice des

conseils et orientations recus au travail :

Les motifs évoqués

%

Conseils pratiques 42 70

Formation complémentaire a la 18 30
formation initiale.

Total 60 100

On constate d’apres ces résultats recueillis gaes€émble des contractuels

bénéficient de conseils et orientations de leursfsshpar un pourcentage

important de 7%, la chose qui se présente comme un avantage psur |

contractuels pour dépasser le stade des difficvités I'adaptation au travail.

Bien que ca consiste a fournir les moyens nécessau progres et au

développement des débutants dans le monde prafessi@t permet aussi

d’élargir leurs connaissances acquises duranféeoration. Cependant les 20

des contractuels restant affirment avoir bénéfieidormation.
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Tableau n°16 : La consultation des enquétés quant aleur besoins en

informations relatives a I'exécution des taches

Consultation

F

%

Périodiquement 27 45
Régulierement 17 28.33
Pas du tout 16 26.66

Total 60 100

D’apres ce tableau, on déduit qué#lie nos contractuels confirment qu’on les

consulte périodiquement sur leur besoins et pré28d83s répondent qu'ils

sont régulierement consultés par rapport a leus®ibe en informations dans

I'organisme surtout en ce qui concerne I'exécutienleurs taches, du moment

ou 26.666 des contractuels restant affirment qu’ils n'ons$ pacés aux besoins

et informations les concernant.

Donc la plupart des contractuels affirment leundfice de consultation aux

informations, d’'une maniere générale I'existenaed’ certaine accessibilité aux

informations qui concerne les taches qui leur sttnbués, et cela représente un

avantage important pour les contractuels, la clopgenous laisse a prédire

I'existence de moyens favorable pour I'acquisittbexpérience professionnelle

qui permettrait ainsi le développement de leur cépaa décrocher un poste

stable pour I'avenir.

Selon Mathis L : «la réussite dune politique dinformation ete d

communication dépend de la compétence des homredsucs enthousiasmes

et de la volonté qu’ils ont de s’engager et d'irgpér les collaborateurs. »

(Mathis L, op.cit. p82)
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Tableau n°17:; L’évolution des savoirs des contractls dans leur domaine

selon la catégorie socioprofessionnelle :

Analyse et interprétation des résultats

L’évolution des Pas du tout Assez évolués Tres évolués Total
savoirs. évolués
Catégorie
. . F % F % F % F %
socioprofessionnelle
Agent d’exécution 00 00 13 68.42 06 31.57 19 100
Agent de maitrise 00 00 24 58.53 17 41.46 41 100
Total 00 00 27 61.66 23 38.33 60 100

Dans ce tableau, on remarque que I'ensemble ddsactrels affirment que la

période de contrat a été tres bénéfique a I'éwwiutie leur savoirs, parce que la

totalité des réponses ont été attribué a assenéy@vec un pourcentage de

61.66%, soit 68.42 pour les agents d’exécutions, et 58HBour les agents de

maitrise, en outre 38.33des deux catégories affirment que leur savoirgrest

évolués, soit4l.46pour les agents de maitrise 3T&7pour les agents

d’exécution

Tableau n°18 : le développement des savoirs des @Btgs par rapport aux

moyens offerts par I'organisme d’accueil :

Développement des savoirs. Tout a fait Pas du tout Total
développés développés
Organisme d’accueil F % F % F %
Sarl INSPECT 17 100 00 00 17 100
Direction des Impots de Bejaia | 36 83.72 07 16.27 43 100
Total 53 88.33 07 11.66 60 100

D’apres les résultats de ce tableau, on déduitago@jorité des contractuels des

deux organismes affirment leur bénéfice de moyens mermettent le

développement de leurs savoirs avec un taux tmesdé&88.33opour les deux

organismes, soit 100 des contractuels de la Sarl INSPECT estiment gse |

moyens qui leurs sont offert leur permettent touaid de développer leurs

savoirs et 83.72 des contractuels de la Direction des Imp6éts Faféint aussi,
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et une minorité de 16.24 seulement des contractuels de cette derniére ,

affirment ne pas avoir eu cette chance.

De ce fait, on déduit que la majorité des contmelstudes deux organismes
confirment leur bénéfice d'un développement de desavoirs ainsi que
I'enrichissement de leurs capacités dans le don@imfessionnel qui représente
un avantage pour l'acquisition d’un nouveau safaire qui aide a développer
les capacités et qui permet la progression de kspects professionnels, et tous
cela permet aux contractuels de bien se constetide s’adapter dans les poste

affecte.
2-1- Discussion de la premiere hypothese :

Apres avoir analyseé et interprété les résultaterais, il nous est possible
de confirmer notre premiére hypothése émise aurgépa suppose que « le
travail par le biais des contrats assure aux b&aéts, la possibilité d’acquérir

de nouveaux savoirs (des connaissances théorigpestigues). »

A travers I'étude et la description des différenpescédures relatives a
I'acquisition de nouveaux savoirs, il ressort @daient des avis des contractuels
de Sarl INSPET et de la Direction des Impoéts deaiBejque le travail par le
biais des contrats permet a ces derniers la pbgsidiacquérir de nouveaux

savoirs.

Les données qui confirment cette hypothese, sanhedsuit, en premier
lieu 42.5% ont pour objectif derriere ce type de contrat ddaarer leurs
compeétences qui S'avere comme une opportunité gaxirsuivi de 33.33 qui
désirent acquérir de I'expérience professionnelle sp justifient par leurs
motivations, et le défi d’approfondir leurs valeaus sein de I'organisation pour
décrocher un poste stable pour I'avenir. Except®724 des contractuels qui le

justifient par des raisons financieres.
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De plus, un fort pourcentage de 58@38es contractuels soit un effectif
de 35 enquétés jugent ne pas avoir de problemegamtaion au poste occupé,
ce qui nous laisse penser que les deux organismsnina la disposition de ces
derniers les moyens nécessaires pour facilites [&anctions. Cela revient aux
exigences de l'environnement, d’'ou I'entrepriset datieindre I'efficacité en
qgualité et en quantité, qui les poussent a biearsuiet a bien encadrer ces
contractuels durant I'exécution de leurs tache#teSuca, 10% soit la totalité
des deux organismes en question ont confirmé aaaguiert de nouvelles
connaissances théoriques et pratiques. Il estralsigqu’aucun contractuel de
ces deux organismes soit’9(n’a affirmé le contraire. Cela confirme que les
deux entreprises fournissent les moyens nécessguespermettent a ces
débutants  contractuels la possibilité de développe d'élargir leurs
connaissances acquises durant leurs études etib#t@an d’'un savoir-faire et
savoir-étre dans le but est d’améliorer leurs cmsaaces qui leur permettront
dans un futur proche I'opportunité d’étre des emp@soqualifiés. Il est a signaler
aussi que la plus grande majorité des contractetsdeux organismes soit
88.33% affirment I'importance du bénéfice des moyens germettent le
développement de leurs savoirs avec %P0ur les contractuels de la Sarl
INSPECT, et un taux de pourcentage tres fort gussi les contractuels de la
Direction des Imp0ts soit 83.72

En revanche, une minorité de 1628eulement des contractuels de la
Direction des Imp0ts affirment ne pas avoir eueceltance, car ils ne recoivent
pas de conseils et d'orientations par leurs cheefsela s’ajoute I'absence de
consultation sur leur besoins en informations retata I'exécution des taches,
ainsi que linadaptation entre les savoirs et Iggences du poste. Il est a

signaler qu’aucun contractuel de la Sarl INSPEGIaifirmé le contraire.

En conclusion, d’'apres les résultats obtenus duraime enquéte on peut

dire que la période de contrat de travail danglls< entreprises a savoir Sarl
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Inspect et la Direction des Impots de Bejaia dohrten I'importance a ses

contractuels, et cela revient aux stratégies adgpigar les responsables

hiérarchiques qui se basent sur des programmexrigiation afin d’accelérer le

processus d’apprentissage dont l'objectif est deorfaer I'adaptation et la

flexibilité des contractuels face aux défis de aithqui sont bénéfique pour la

plupart d’entre eux, et qui est a la fois un mogenr I'acquisition de nouveaux

savoirs (des connaissances théoriques et pratigaes) le domaine de travail.

De la nous sommes parvenue a la confirmation de poemiere hypothese.

3. Analyse et interprétation des résultats de la deugme

hypothese :

Dans cette partie nous allons présenter les résukéatifs a notre deuxieme

hypothése qui stipule que «la politique d’emplantractuel offre aux

bénéficiaires la possibilité de consolider leurggts professionnels ».

Tableau n°19: L’adéquation entre les profiles de @stes occupés et les

diplomes obtenus :

Adéquation de I'affectation

F

%

Oui 50 83.33
Non 10 16.66
Total 60 100

On remarque d’apres les résultats du tableau queajarité des contractuels

sont affectés a leur poste adéquat avec leurslggadibit un pourcentage de

83.33% qui représente 50€léments de I'échantillon tstalit par la minorité de

16.66/% qui confirment ne pas étre affectés aux posteguadé leur profiles.

De ce fait, on constate que la plus part des cctueds sont placés exactement

dans leur domaine de travail qui convient a leipthes obtenus, la chose qui

nous laisse prédire que I'ensemble des contractrgldénéficié d’'un savoir-

faire durant la période de contrat, et peut s’avéme avantage pour bien
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valoriser leur capital théorique acquis pendantslétudes et formations qui leur

donne de retour la chance de démontrer leurs dépaai sein de I'organisme.

Tableau n°20 : le projet professionnel recherché par les enquétés derriére les contrats

selon I'organisme d’accueil :

Le projet Avoir un poste Avoir un poste | Créer sa propre
professionnel stable dans la stable ailleurs. activité Total
recherché. méme entreprise. professionnelle.
. , . F % F % F % F %
Organisme d’accueil
Sarl INSPECT 14 48.27 06 20.68 09 31.03 29 100
Direction des Impots 31 57.40 08 14.81 15 27.77 | 54 100
Total 45 54.21 14 16.86 24 28.91 | 83* | 100

*Le nombre (83) est supérieur a I'échantillon vumaltiplicité des réponses.

On déduit d’apres ce tableau que la plupart destractnels des deux

organismes d’accueil ont attribués leurs réponshféentes réponses a la fois,

c’est pour ¢ca que nous avons obtenus 83 réponsksuade 60. Ainsi, 54.2%

des contractuels des deux organismes affirmentegueprojet professionnel est

d’avoir un poste stable dans le méme organisme, 50406 pour les

contractuels de la Direction des Imp6éts, et 48.20ur les contractuels de la

Sarl INSPECT, suivi de 28.9d des contractuels qui veulent créer leurs propres

activités professionnelles, soit 319%our la Sarl INSPECT et 27 %/de la

Direction des Impo6ts.. Quant a ce qui concernectastractuels qui désirent

avoir un poste stable ailleurs, on remarque unldagourcentage de 16%6

seulement, soit 20.68 (06enquétés) de la Sarl

INSPECT, et 1%81

(08enquétés) de la Direction des Impdts voudragoir un poste stable en

dehors de I'organisme actuel.

Donc ce que nous pouvons dire, c’est que I'ensehdecontractuels des deux

organismes (45contractuels) lancent comme projefepsionnel la stabilité,

c’est-a-dire la titularisation dans le méme orgameisce qui nous laisse penser

que les contractuels sont motives a continuer dan®méme organisme afin
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d’acquérir d’'avantages connaissances dans le denpagfessionnel, quant aux

contractuels qui confirment vouloir créer leur pm@ctivités professionnelles

cela est expliqué par leur majorité et leur cordemen leurs connaissances

théoriques et pratiques.

Tableau n°21 : I'impact des taches exercées par kgais des contrats et les

possibilités de réalisation de leurs projets profesonnels selon I'année

d’insertion des enquétes :

Possibilité de réalisation de
leurs projets

oui

non

total

professionnels.
Année d’insertion

%

%

%

[2003-2006] 08 72.72 03 2727 | 11 100
[2007-2010] 21 77.77 06 2222 | 27 100
[2011 et plus] 15 68.18 07 31.18 | 22 100

Total a4 73.33 16 26.66 | 60 100

On déduit d’'apres ce tableau que la majorité degractuels de toutes les

catégories d’ages avouent que les taches gu’ilcene pendant leur insertion

avec le biais des contrats leur permettent desefdieurs projets professionnels

avec un pourcentage de 73d34enquétes), soit 77.%/pour les contractuels
recrutés entre2007-2010, 724 2pour les recrutés entre 2003-2006 et enfin

68.18% pour les contractuels nouvellement recrutés, spiar un assez faible

pourcentage pour les contractuels des differemteges d’insertion soit 26.%6

(16enquétés)qui répondent aux non possibilité addisetion de leurs projets

professionnels
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Tableau n°22 : les raisons évoquées dans le castcaine :

Les raisons évoqués

F

%

Absence de polyvalence d’emploi 04 25
Faute d’affectation professionnelle 12 75
Total 16 100

On remarque d’apres les résultats ce tableau gueokgractuels qui répondent

par non aux possibilités de réalisation de leurgeps professionnels, que la

majorité avec 7% soit un effectif de 12 sur 16 qui le justifientrplaute

d’affectation, suivi par 2% qui le justifient par I'absence de polyvalence

d’emploi comme raison évoquee.

Cela peut étre justifié par I'absence de moyengssaire dans les postes ou ils

sont affectés et qui font face a des conditionfcdds de travail, la chose qui

représente une obstruction pour la réalisation edesl| projets professionnels

personnels a partir des taches qu’ils exercent.

Tableau n°23

permettraient la réalisation de leurs projets professionnels :

L'existence d'autres postes dans Ireprise qui

Existence d’autres postes.

F

%

Oui 09 15
Non 51 85
Total 60 100

On déduit d’apres ce tableau que la majorité sbib &oit 51 effectifs des

contractuels manifestent la non existence d’aygosses dans le service qui leur

permettraient de réaliser leur projets professitnne

Ainsi, on déduit que le travail par contrat perngte adéquation entre la

formation initiale et le poste occupé, cependabp koit les 09 contractuels

restant, confirment le contraire. Et cela est dbasoin d'étre inséré dans des

postes adéquats pour améliorer leurs connaissancésavail, et d’autre part

enrichir leurs CV.
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Tableau n°24 : Le souhait des enquétés de consarke méme poste avec le

méme contrat selon I'organisme d’accueil:

Analyse et interprétation des résultats

Conserver le méme contrat. Oui Non Total
Organisme d’accueil F % F % F %
Sarl INSPECT 06 35.29 11 64.70 17 100
Direction des Imp6ts 12 27.90 31 72.09 41 100
Total 18 30 42 70 60 100

Le tableau ci-dessus nous montre que la majoriseécdatractuels ne désirent

pas conserver le méme poste avec le méme congatuavpourcentage de %0

(42contractuels) soit, 72.09 (31 enquétés) de la Direction des Impsts et

64.706 (11lenquétés) de la Sarl INSPECT, par contre |€s 88stant, soit

35.29%6 (06enquétés) de la Sarl INSPECT, et 27%.9bit (12enquétés) de la
Direction des Imp6ts souhaitent conserver le méostepavec le méme contrat.

On remarque gque dans les deux organismes les cugisadébutant ne désirent

pas conserver le méme poste avec le méme coritcatiagpeut étre expliqué par

le souhait des contractuels d’'étre titularisé afen se stabiliser dans la vie

professionnelle et qui leur permettraient le déppéonent que ca soit dans le

coté financier, matériel ou moral.
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Tableau n°25 : Les suggestions des enquétés quankaaréalisation de leur

projet professionnels selon I'organisme d’accueil:

Les Elargisseme | Enrichisseme | Faire des stages | Une bonne Total
suggestions nt des nt des taches | et formations Affectation
taches professionne
lle
Organisme. | % F % F % F % %
Sarl 12 | 31.57 14 36.84 09 23.68 03 7.89 38 100
INSPECT
Direction | 14 | 2857 | 18 | 36.73 06 12.24 11 | 22.44 | 49 | 100
des Impots
Total 26 | 29.88 | 32 | 36.78 15 17.24 14 | 16.09 | 87* | 100

*Le nombre(87) est supérieur a I'échantillon vuenaltiplicité des réponses des

enquétés.

Dans ce tableau, on déduit qu’un pourcentage dé8a6(32contractuels) des

deux organismes qui demandent un enrichissemertadess, soit 36.84 soit
un effectif de 14/39 pour les contractuels dedd SNSPECT, et 36.73 avec

un effectif de 18/49 pour les contractuels de lare®@ion des Impo6ts, en

deuxieme

lieu on

retrouve 29%8 des contractuels qui

suggerent

I'élargissement des taches soit 3¥dpbdur les enquétés de la Sarl INSPECT et

28.5F6 pour les enquétés de la Direction des Impéts vi uar de faibles

pourcentage pour les suggestions restantes s@d% pour ceux qui souhaitent

faire des stages et formations, et en dernierdrepourcentage de 16%9our

ceux qui cherchent une bonne affectation.

D’aprés les données recueillis, on remarque l'eris® d’'une variation de

suggestions de la part des contractuels afin ddiseéaleurs projets

professionnels, du moment ou on voit un nombrerésgent des contractuels

des deux organismes qui demandent un enrichissezhemt élargissement des

taches au sein de I'entreprise qui répondront amirations et aux projets de
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carrieres de ces travailleurs contractuels au fatursecond les contractuels qui
souhaitent faire des stages et formations et ceuxdgmandent une bonne
affectation s’explique par leur besoin d’étre pla@hix opérations de travall
adaptés afin d’arriver a une maturité et a une alleiperspective qui renforcera
leurs qualifications dans I'organisation et qui@alable leur permettraient de
réaliser leur objectifs, la chose qui nous laissgire que ces contractuels

désirent étre nommes.
3-1- Discussion de la deuxieme hypothése :

Compte tenu des résultats obtenus, il nous esihp@ske confirmer notre
deuxiéme hypothése, qui stipule que « Le travaill@aiais des contrats offre

aux bénéficiaires la possibilité de consolider $guojets professionnels. »

A travers I'étude et I'analyse des résultats ridadi cette hypothese on a
pu vérifier que le travail par le biais des cotgraffre aux bénéficiaires la

possibilité de consolider leurs projets professaisnl’avenir.

De ce fait, il ressort clairement que la majori&s @ontractuels soit un
pourcentage de 73.33 soit (44enquétés) confirment que les postes quils
occupent au sein de l'organisme leurs permettentréddiser leurs projets
professionnels qui est pour la majorité d&4.2X6 des contractuels soit
(45enquétés) des deux organisrasment vouloir avoir un poste stable au sein
du méme organisme. Suivi de, 28®1soit (24contractuels) des deux
organismes aussi qui affirment qu’ils veulent crésurs propres activités
professionnelles, cela revient aux aspirationsréstugu’ils souhaitent atteindre
qui sera réalisable a partir de I'expérience ptemelle acquise dans ces deux

organismes.

Cela revient aux stratégies adoptées par les reaptas qui mettent en
disposition de ces contractuels les moyens nécesspour concrétiser et qui

permettent d’assurer 'augmentation des chancetiettidre la réalisation de
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leurs projets professionnels dans le contexte pomiessionnel comme par
exemple l'accessibilité des informations qui coneet I'exécution de leurs
taches, suivit par un pourcentage trés fort soit3B3 qui représente
50éléments/60 des contractuels affirment que lesepooccupés et les taches
exercees sont adéquats avec leurs profiles d’affent d'ou I'acquisition de

I'expérience qui assure le développement des ké&bilie ces contractuels.

En revanche pour les contractuels qui dénoncestdriraire par un assez
faible pourcentage de moins de 26&%6epondent avec la non possibilité de
réalisation de leurs projets professionnels, c&dient essentiellement au
manque de moyens tels que I'enrichissement etdjisisement des taches d’ou
les contractuels ne trouvent pas la voix nécessdiinede réaliser leurs projets

professionnels.

En conclusion, on déduit que la majorité des taehescées dans les deux
entreprises par le biais des contrats, leur l[dsg®ssibilité de consolider leurs
projets professionnels et cela a travers I'acqaisit’expérience professionnelle
et I'application de la théorie de leurs domainestuties afin d’approuver leurs
efficacités et faire face aux exigences de la vidgssionnelle pour trouver leurs
places et réaliser leurs aspirations futures, ¢4 cgene a confirmer notre

seconde hypothese.

4. Analyse et interprétation des résultats de la troieme

hypothese :

Dans cette partie nous allons présenter les résukdatifs a notre troisieme
hypothése qui stipule que «la politigue d’emploontractuel permet

I'implication affective des bénéficiaires de coigsa
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vie professionnelle dans I'entreprise selon 'orgaeme d’accueil :

Prédisposi | Pas du | Pas D’accord Assez Tout a fait | total
tion a | tout vraiment d’accord d’accord

rester. d’accord | d’accord

Organism | F % | F % F % F % F % F %
e d’accueil

Sarl 00 |00 |00 |00 02 |[11.76 |04 | 2352 |11 |64.70 |17 | 100
INSPECT

Direction |00 |00 |01 |2.32 |05 |11.62 |05 |11.62 |32 |74.41 |43 |100
des

Impots

Total 00 {00 |01 (1.66 |07 |11.66 |09 |15 43 | 71.66 |60 | 100

D’aprés le tableau ci-dessus, nous remarquonsaju@jorité des contractuels

des deux organismes s’'impliquent affectivement awvepourcentage de 71%6

de degré tout a fait d’accord a passer le restlewls vie professionnelles au

sein de cet organisme, soit 744 pour les enquétés de la Direction des Impbts

et 64.706 pour ceux de la Sarl INSPECT.

On peut déduire d’apres ce tableau que la plumgrtcdntractuels s'impliquent

affectivement puisqu’ils aimeraient bien passerelgte de leur vie dans cette

sociéteé, cela peut étre expliqué aussi par legfaet personne 00 n’est attribué

de réponse au degré pas du tout d’accord au faiester membre au sein de

I'organisme méme.
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Tableau n°27 : Le sentiment des contractuels quarét la considération des
problemes de la société comme une partie de leursoplémes personnels

selon I'année d’insertion :

Sentime Pas du Pas D’accord Assez Tout a fait Total
nt des tout vraiment d’accord d’accord

problem | d’accord d"accord

es.

Année | g T o [ F | % |F| % |F| % |F| % | F| %
d’instruc

tion

[2003- 00 00 00 00 2 |18.18 | 4 | 36.36 | 05 | 4545 | 11 | 100
2006]

[2007- 00 00 04 | 1481 | 4 | 1481 | 4 | 14.81 | 15 | 55.55 27 100
2010]

[2011et | O1 | 454 | 08 | 36.36 | 1 4,54 1 4,54 11 50 22 100
plus]

Total 01 | 1.66 | 12 20 7 | 11.66 | 9 15 31 | 51.66 | 60 | 100

Les résultats de ce tableau montrent clairementajugjorité des contractuels
des différentes années d’insertion confirment guigéssentent vraiment les
problemes de la société comme s’ils étaient les lavec un degré de tout a fait
d’accord vis-a-vis de leur implication affectiveitson pourcentage de 51%6

soit un fort pourcentage de 55%5 pour les contractuels dont I'année
d’insertion est entre[2007-2010] suivi par%s@es contractuels dont I'année
d’insertion est de [2011 et plus], et vient a Ia lies contractuels dont I'année
d’'insertion est de [2003-2006], qui eux aussi auecbon pourcentage de
45.4%/% qui disent qu’ils sont tout a fait d’accord parpap a leur implication

affective.

Ainsi, on peut déduire de ce tableau, qu’il ya doee adéquation affective
entre les contractuels et leur société a savoir iBspect et la Direction des

Impbts avec un degré d’implication affective detta fait d’accord avec un

pourcentage de 51.8§ et cela s’explique par le fait que la majorité des
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contractuels des différentes années d’insertioserdgent les problémes de leur

société comme s’ils étaient les leurs, comme lefitna I'étude faite par

Mathieu et Zajac qui ont confirmé qu’entre I'anrdmsertion et I'implication

existe une relation positive et que l'implicatiost elus forte pour les plus

anciens.

Tableau n°28 : Le sentiment des contractuels au taile ne pas se considérer

comme membre de famille de la société selon 'annd@nsertion :

Le Pas du tout Pas D’accord Assez Tout a Total
sentiment d’accord vraiment d’accord fait

de ne pas d"accord d’accord

étre

membre de

la société.

Année F % F % F | % F | % F| % |F %
d’insertion.

[2003- 07 |63.63 |04 |36.36 |0 |00 0 |00 0 | 00 11 | 100
2006]

[2007- 15 | 5555 |07 |2592 |4 (1481 |1 |3.70 0 |00 27 | 100
2010]

[2011 et |04 |18.18 (07 |31.81 |5 |22.72 |4 |18.18 |2 |9.09 |22 |100
plus]

Total 26 [(43.33 |18 |30 9 |15 51833 |2 333 60 |100

D’apreés les résultats de ce tableau, on constage48.336 soit (26contractuels)

dénoncent qu’ils sont pas du tout d’accord corgriait qu’ils ne se considerent

pas comme membre de famille de leurs sociétés, @ngés fort pourcentage

de 63.630 s’enregistre pour les contractuels recrutés ef20©3-2006], et

55.55% pour les recrutés entre [2007-2010], et on rewoa la fin les

nouvellement recrutés avec un faible pourcentage8dEs.

D’aprés ceci, on peut déduire que les contractupls

s'impliquent

affectivement sont ceux dont I'année d’insertiorofpssionnelle est assez
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ancienne dans I'entreprise soit 6368t 55.55 de degré pas du tout d’accord

contre le contre le fait qu’ils ne se considereag pomme membre de famille de

leurs sociétés, nous remarquons aussi que danstégocie des anciens

contractuels insérés personne n'a attribué de s&p@u degré tout a fait

d’accord pour le fait de ne pas se considérer comm@ebre de famille de la

société ou ils exercent actuellement, cela pewt égntré sur le support

interpersonnel envers les gens qui on font paditadociété, donc on peut dire

gu’ils sont sociables, et gu’il ya une intercharigiig entre eux. Contrairement

aux contractuels nouvellement recrutés qui 1%.%8ulement affirment étre tout

a fait d’accord contre le fait qu’ils ne se consa® pas comme membre de

famille de leurs sociétés actuelles et cela peeteétpliqué par I'étude faite par

Mathieu et Zajac sur l'implication organisationeelldu fait qu’il y est une

relation entre I'implication et I'ancienneté dar@rdianisation et qu’il apparait

que c’est I'ancienneté qui entretient les liensgks fort avec I'implication et

gue I'ancienneté est en relation positive avecdlioation affective compte tenu

de l'intégration dans une entreprise.

Tableau n°29: Le sentiment des contractuels de npas étre attaché

affectivement vis-a-vis de leur I'entreprise selofe sexe :

Le Pas du tout Pas D’accord Assez Tout a Total
sentiment d’accord vraiment d’accord fait
de non d’accord d’accord
attachem
ent.

Sexe. F % F % F % F % F % F %
Féminin 17 | 65.38 | 03 | 1153 | 05 | 1923 | 1 |3.84 | 0| 00 26 | 100
Masculin 10 | 2941 | 07 | 2058 | 14 | 41.17 | 1 | 294 | 2 | 5.88 | 34 100

Total 27 45 10 | 16.66 | 19 | 31.66 | 2 | 3.33 | 2 | 3.33 | 60 | 100

On remarque d’aprés les résultats de ce tableaulimplication affective chez

les deux sexes est assez forte puisquie 46it (27contractuels) sont contre le

fait qu’ils ne se sentent pas attaché affectivengemgurs entreprises dont la
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majorité est plus élevé pour le sexe féminin avecdegré de pas du tout
d’accord contre le fait qu’elles ne se sentent gifesctivement attaché a leur
societe.

On constate donc, que les contractuels, femmesoeimies affirment leur

attachement affectif vis-a-vis de leur implicatiaffective a leur société,

puisqu’aucune femme, 60On’a répondue par un degré de tout a fait d’aceord

fait qu’elles ne se sentent pas impliqué affectieeinet un faible pourcentage
soit 5.886pour le degré tout a fait d'accord qui répondertisjne se sentent

pas affectivement attaché a leur société. De cg & déduit que les

contractuels se sentent affectivement impliqué.

D’apres les résultats de ce tableau, on peut diecles contractuels confirment
leur implication affective par rapport a leur sexént d’attachement affectif soit

65.38% pour les femmes et 29 %lpour les hommes qui répondent par pas du

tout d’accord et 20.58 qui ne sont pas vraiment d’accord avec le faitlgjue

se sentent pas attaché affectivement, ce qui &fagoe ces derniers se sentent

impliqué, donc on peut dire qu’ls ont un sentimedtadaptabilité et

d’appartenance vis-a-vis de leur société.
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Tableau n°30: La satisfaction personnelle des contractuels vis-a-vis de leurs

entreprises selon le diplome obtenu :

Satisfactio Pas du Pas D’accord Assez Tout a fait total
n tout vraiment d’accord d’accord
d’accord d’accord
Diplome =TTt T % [F| % | F| % | F| % | F | %
obtenu.
Licence 0 00 0 00 1| 9.09 |03 |27.27 | 15 | 7894 | 19 | 100
Master 1| 666 |0 00 3 20 09 60 02 | 13.33 | 15 | 100
Ingénieur | 0 00 2 40 0 00 02 40 01 20 05 | 100
T.S 2 40 0 00 2 40 01 20 00 00 05 | 100
Sans 4 25 0 00 1| 6.25 11 | 68.75 | 00 00 16 | 100
diplom
Total 7 | 1166 | 2 | 333 |7 | 11.66 | 26 | 43.33 | 18 30 60 | 100

Ce tableau montre que les contractuels les pludiqugs affectivement par

rapport a leur satisfaction personnelle sont cauixdétiennent le dipléme de

licence avec un pourcentage de 789de degré tout a fait d’accord, suivi par

ceux des sans dipldmes avec un tres fort pourceta@8.7% de degré assez

d’accord vis-a-vis de leur satisfaction personndb@s I'entreprise, ensuite on

retrouve ceux ayant un dipldme de master avec urcpotage de 60 qui sont

assez d’accord, par la suite on retrouve les imggnavec le méme avec le

méme degré d’'assez d’accord mais un pourcentagéOde suivi du méme

pourcentage des techniciens supérieur a savbir m@is cela avec un degré de

d'accord.

Donc, on remarque que toutes les branches confirl@@nimplication affective

surtout celle licenciés, master et les sans dipddrae cela s’explique par les

différentes fonctions existante et la nature duditaexercé dans les différents

domaines d’exercice.
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Tableau n°31: Le sentiment des contractuels visads a leurs non
appartenance a leurs entreprise selon I'organismeakccueil:
Sentiment | Pas du tout Pas D’accord Assez Tout a total
de non d’accord vraiment d’accord fait
appartena d’accord d’accord
nce.
Organism | F % F % F % F % F % F %
e.
Sarl 12 | 70.58 | 05 | 29.41 | 00 00 | 00| 00 | 00|00 | 17 | 100
INSPECT
Direction | 18 | 41.86 | 10| 23.25 | 09 | 29.93 | 06 | 13.95| 00 | 00 | 43 | 100
des
Impots
Total 30 50 |[15| 25 | 09 15 |06 | 10 | 00 | 00 | 60 | 100

Il ressort du tableau ci-dessus qué&oS@0contractuels) de nos deux organismes

affirment leur implication affective, soit un trédert pourcentage pour les
enquétés de la Sarl INSPECT soit 7058t 41.866 des enquétés de la

Direction des Imp6ts qui sont pas du tout d’accaudfait qu’ils ne ressentent

pas un sentiment d’appartenance vis-a-vis de Entreprises.

On peut dire d’apres ce tableau que les contractuigifirment leur implication

affective dans l'entreprise, puisque personng (0a attribué de réponse au

degré tout a fait d’accord au fait qu’ils ne reseah pas un fort sentiment

d’appartenance a l'entreprise, cela s’expliquel@dait que ces derniers ont une

qualification, une performance et un niveau int#llel fort qui les poussent a

s'impliquer

affectivement

dans

I'entreprise.Ainsi,

leur

sentiment

d’appartenance dans I'entreprise, peut aussi stpx@l par I'étude faite par

Mathieu et Zajac qui ont confirmé qu’entre le semint d’appartenance et

I'implication existe une relation positive et quenplication affective est plus

forte,et cela est expliqué par la conformité organisaigtie de leur sociéte.
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4-1- Discussion des résultats de la troisieme hyatse :

Apres avoir exposé les resultats obtenus, il nstupassible de confirmer
la troisieme hypothése émise auparavant, qui sepmos « le travail par le biais
de politique d’emploi contractuel permet [l'implicat affective des

bénéficiaires de contrats»

L’'analyse des réponses relatives a la dimensioingptication affective,
nous permet de constater que la majorité des r@mbmdcontractuels sont
fortement impliqués affectivement, cela est condinpar les réponses qu’on a pu
obtenir aux différentes questions qu’on a poséeascantractuels vis-a-vis de
leur implication affective au travail, on a conétatijue la majorité des
contractuels des deux organismes s'impliquent #t¥@ment avec un
pourcentage de 71.86de degré tout a fait d’accord a passer le resteuts vie
professionnelles au sein du méme organisme, saltlApour les enquétés de
la Direction des Impots et 64 %0pour ceux de la Sarl INSPECT. De plus, que
la plupart des contractuels soit 5X&6confirment la parfaite adéquation
affective entre les contractuels et leur entreppele fait qu’ils ressentent les
problemes de leur société comme s’ils étaient B#&s| avec un degré
d’'implication affective de tout a fait d’accord, &% pour le degré pas du tout

d’accord

En ce qui concerne le sentiment des contractuete gas étre membre de
la société, on a noté 43%3soit (26contractuels) dénoncent qu’ils ne sont pas
du tout d’accord au fait qu’ils ne se considéread pomme membre de famille
de leurs sociétés, ainsi un trés fort pourcent@g@3d63o s’enregistre pour les
contractuels recrutés entre [2003-2006], et 3%.9%0ur les recrutés entre
[2007-2010], et on retrouve a la fin les nouvellameecrutés avec un faible

pourcentage de 18.98

Quant a ce qui concerne le sentiment de non atteteaffectif des

contractuels a I'entreprise, un trés fort pourcgatdu sexe féminin, affirment
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étre pas du tout d’accord au fait qu’elles ne seese pas affectivement attachée
a la sociéte, soit 65.38d'implication affective(17contractuelles), suivi dexe
masculin par 29.4%4 de degré pas du tout d’accord aussi, et 20.88 méme
sexe accordant un degré de pas vraiment d'accoed & fait qu’ils ne
ressentent pas d’attachement affectif , cependapbburcentage de 41 %/des
hommes, qui affirment avec un degré de d’accordisqne se sentent pas
affectivement attaché a I'entreprise, et que cdémiere ne leur permet pas

'implication affective.

Concernant la satisfaction personnelle des contedctde nos deux
terrains d’enquéte vis-a-vis de leur implicatiofeafive, on a constaté que la
majorité de 43.33 soit (26contractuels) sont satisfait avec un degré
d'implication affective d’assez d’accord. Cependaito soit (18 contractuels)
sont tout a fait d’accord vis-a-vis de leur satififan personnelle dans

I'entreprise par rapport a leur implication affeeti

Enfin, en ce qui concerne le sentiment de non &ppance des
contractuels vis-a-vis de leur entreprise, on & teomoitié de nos enquétes, soit
50% de nos deux organismes qui affirment leur impiwcataffective, soit un
tres fort pourcentage pour les enquétés de la IS&PECT soit 70.5%, et
41.86% des enquétés de la Direction des Imp6ts qui sastp tout d’accord au
fait gu’ils ne ressentent pas de sentiment d’apparice vis-a-vis de leurs

entreprises.

Ensuite, I'implication calculée qui oblige les cattuels a ne pas quitter
'organisation au regard du codt percu associéua tkpart et du manque
d’alternatives qui se présentent, exemple d’itesren ce moment, rester dans
I'entreprise est un probleme releve autant de tes&té que du désir », ce qui
constitue une attitude négative pour l'organisabrconnaissent souvent une
situation de travail stressante marquée par leflitsotravail/famille. Pour ces

raisons, nous déduisons que les contractuels aypanfiorte implication calculée
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ne déploient pas les efforts nécessaires a lessafiain des objectifs visés et ne
sont pas productifs au travail. Par conséquenmplication calculée des
contractuels pourrait induire une mauvaise exgiomades ressources et des
investissements de l'organisation, ce qui pourirdiuencer négativement sa
performance financiere. (Voir annexe n°04) De mug, Meyer & al. (1989)
attestent d’'un lien négatif entre cette dimensiom ldmplication et la

performance des contractuels au travail.

Enfin, concernant l'implication normative, certasneescherches comme
(Meyer & al. 2002) soutiennent l'impact positif dmette attitude sur la
satisfaction au travail et les comportements deyeiineté organisationnelle.
Selon notre recherche, les contractuels ayant arie implication normative
s’engagent dans des comportements ne faisant pdie pan réle et non
récompensés formellement par I'organisation maisvant étre constructifs ou
coopératifs, exemple d’item : « I'entreprise métears loyautés». Cependant,
nous concevons que les pressions qui s’exercefavenir d'un comportement
donné peuvent générer a court terme de meillewwsltags surtout dans des
situations d’urgence ou de crise mais si les prassse posent continuellement,
les contractuels finiront par adopter des compagtgm discordants avec ceux
souhaités par I'organisation. Dans de tels cascdegractuels peuvent ne pas
quitter l'organisation tout en étant mécontents, @& peut influencer
négativement leur performance au travail et parséquent, la performance
financiere de [l'organisation. Exemple d’'item: % il ne quittent pas,
conséquemment leur organisation car ils éprouvensantiment d’obligation
envers les gens qui en font partie ». (Voir anméxis)

D’apres ces résultats, on peut dire qu’il ya unplication affective des
contractuels vis-a-vis de leur entreprise Sarl égs@t la Direction des Impots

de Bejaia.
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Donc les résultats qu’'on a obtenus a travers rnmtéeente étude nous
permettent de confirmer notre troisieme hypothé&sesadthacune des entreprises

Sarl Inspect et Direction des Impots de Bejaia.

5. Discussion des résultats de I'étude:
D’aprés notre étude effectuée sur «l'effet de titipue d’emploi
contractuel sur le développement et l'implicationgamisationnelle de la
ressource humaine » dans Sarl Inspect et la Directes Impots de Bejaia, il

nous est possible de confirmer nos trois hypotheses

En premier lieu, cette étude est parvenue a coefirla premiere
hypothese qui stipule que «la politique des cdmtrde travail permet

I'acquisition de nouveaux savoirs pour les contralst».

On a pu confirmer que la période de contrat a &6 bénéfique a
I'évolution de leur savoirs puisque %®0des contractuels n'ont attribué de
réponse a pas du tout évolué, ainsi la totalitérépsnses jugent avoir acquiert
un développement de leurs savoirs qui leurs peemiettd’exercer
convenablement leurs fonctions a avec un pourcentaipl de 61.6%, soit
68.426 pour les agents d’exécutions, et 58%bBour les agents de maitrise,
cependant, il est a signalé que 383t attribués leurs réponses a trés évolués
Cela est expliqué aussi par la majorité des cottets soit 88.3% pour les
deux organismes qui affirment leur bénéfice de meyqui permettent le
développement de leurs savoirs avec un taux tr@g®riant, soit 10% des
contractuels de la Sarl INSPECT qui estiment qeen®yens qui leurs sont
offert leur permettent tout a fait de développairdesavoirs et 83.72 des
contractuels de la Direction des Impoéts, qui liaffent aussi. Cela peut étre
expliqué par I'enrichissement de leurs capacités da domaine professionnel
qui représente un avantage pour I'acquisition adianveau savoir-faire qui aide
a développer leurs capacités et qui permet la pssgyn de leurs aspects

professionnels, et tout cela permet aux contrastdelbien se construire et de
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s’adapter dans le poste affecté (Voir tableau rif8)/-A cet effet, plusieurs
facteurs interviennent afin d’atteindre cet expl@itsavoirla totalité de ces
contractuels 10® des deux organismes qui ont confirmé avoir actjuder
nouvelles connaissances théoriques et pratiqeés,peut étre expliqué par le
fait que les deux entreprises fournissent les moy&tessaires qui permettent a
ces débutants contractuels la possibilité de deper et d'élargir leurs
connaissances acquise durant leurs études et ik#omu d’'un savoir-faire et
savoir-étre dans le but d’'améliorer leurs connaisss, qui au futur leur donnera
I'opportunité d’étre des employés qualifiés, (Viaibleau n°13)Comme on a pu
confirmer aussi que la plupart des contractuésébcient de conseils et
orientations de leurs chefs, cela a été prouvéupares fort pourcentage pour
les trois types de contrats a savoir %pour la DAIS, 87.% pour les CID,
suivi de 77.7% des CDD Cela peut étre expliqué par les moyens dont ces deu
entreprises offrent a I'ensemble de ces contragtusbit un pourcentage
important de 7% affirment étre encadré par des conseils et otiens de la
part de leurs chefs, la chose qui se présente cooimmavantage pour les
contractuels pour dépasser le stade des diffewbds I'adaptation au travalil,
qui consiste a fournir les moyens nécessaires agrgs et au deéveloppement
des débutants dans le monde professionnel et goigpeainsi d’élargir leurs
connaissances acquises durant leur formation Imitiaest a signaler que les
30% des contractuels restant affirment avoir bénéfieédormation, et ceci dans
le but d’'améliorer leurs connaissances au tragad,autre part, il leur permettra
d’enrichir leurs CV. (Voir tableau n°14-1®nfin nous avons pu déduire aussi,
que 456 de nos contractuels confirment qu’ils sont pédaement consultés
sur leur besoins, et prés de 28B3épondent qu’ils sont régulierement
consultés par rapport a leurs besoins en informsitaans I'organisme surtout
en ce qui concerne I'exécution de leurs tacheshése qui nous laisse prédire

I'existence de moyens favorable pour I'acquisittbexpérience professionnelle
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qui permettrait ainsi le développement de leur cié@ad décrocher un poste

stable pour I'avenir.

Comme on a pu aussi confirmer la deuxieme hypotbeésstipule que la
politique des contrats de travail offre aux bénéiies la possibilité de
consolider leurs projets professionnels avec presgtotalité des contractuels a
travers les deux organismes, soit un pourcentaded& 73.33o, soit 77.7%
pour les contractuels recrutés entre2007-2010,272 gour les recrutés entre
2003-2006 et enfin 68.¥8 pour les contractuels nouvellement recrutés @est-
dire entre 2011et plus. (Voir tableau n°2A)ce titre, il est a signaler que
83.33%6 qui représente 50éléments de I'échantillon affmmadéquation de
leurs profils avec leurs postes occupés. Ce qus taisse dire que la plupart des
contractuels sont placés exactement dans le dondairteavail qui convient a
leurs diplébmes obtenus, la chose qui permet aaasactuels de bénéficier d'un
savoir-faire durant la période de contrat, et gsuge ainsi le développement de
leurs capacités (Voir tableau n°19).est a signaler aussi, que 5421des
contractuels des deux organismes affirment que peajet professionnel est
d’avoir un poste stable au sein du méme organisuo#, 57.406 pour les
contractuels de la Direction des Imp6éts, et 48.20ur les contractuels de la
Sarl INSPECT parce qu’ils cherchent la stabilitéleetitularisation, suivi de
28.9X6 des contractuels qui veulent créer leurs propregiviis
professionnelles, soit 31.93pour la Sarl INSPECT et 27 %/de la Direction
des Impoéts. Ce qui explique lI'existence de moyesis tjue les conseils et
orientations qui permettent aux contractuels d’éib@uleurs attentes souhaitées
dans le futur (Voir tableau n°20). A travers lesi@es recueillies, on remarque
aussi qu'il ya une harmonie dans le contexte dwatradans les deux
organismes, de ce fait il est a signalé que la m@jdes contractuels ne désirent
pas conserver le méme poste avec le méme congatuavpourcentage de %0
(42contractuels) soit, 72.99 (31 enquétés) de la Direction des Impbts et
64.70% (11enquétés) de la Sarl INSPECT, et cela peutedpéqué par le fait
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que les contractuels cherchent une meilleur carttab de la part de leurs
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responsables qui leurs permettraient d'étre insi&fnitivement au sein de
'organisme, et qui s’engage d’avantage a renfotears capacités et leurs
motivations et qui d’'une maniere générale permddtn@connaissance de leurs
savoir-faire, ce qui donnera ainsi une certaindianoe a ces derniers et qui les
aidera a obtenir un poste stable au sein de I'esganelle-méme ou en dehors
de celle-cipour cela une variations de suggestions sont éesgaitn d’arriver a
consolider leur projet professionnels a savoir78%. (32contractuels) des deux
organismes qui demandent un enrichissement desgashit 36.8% soit un
effectif de 14 pour les contractuels de la SaiSPECT, et 36.73% avec un
effectif de 18 pour les contractuels de la Dimttiles Impbts, en deuxieme lieu
on retrouve 29.8% des contractuels qui suggerent I'élargissementtéieses
soit 31.5%o0pour les enquétés de la Sarl INSPECT et 28.96ur les enquétés
de la Direction des Impots , suivi par de faiblesngentage pour les suggestions
restantes soit 17.24 pour ceux qui souhaitent faire des stages et fiooms
enfin, en dernier lieu un pourcentage de 1%Q(8ur ceux qui cherchent une

bonne affectation.(voir tableau n°24-25)

Comme nous avons pu confirmer aussi notre troisi@gpothése, qui
suppose que, « Le travail par le biais des conpratset I'implication affective

des bénéficiaires au travail ».

D’abord, il est généralement admis que lidentiiima aux valeurs de
I'organisation, 'engagement vers la réalisationsde objectifs et I'attachement
affectif a son égard stimulent les contractuels aurdir des efforts
supplémentaires au travah cet effet, la majorité des contractuels des deux
entreprises ont confirmé leur parfaite adéquatitective entre les contractuels
et leur société puisqu’uriort pourcentage de 71.86des contractuels des deux
organismes affirment étre tout a fait d’accordasger le reste de leurs vie

professionnelles au sein de cet organisme, softl7#pour les enquétés de la
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Direction des Impots et 64.70pour ceux de la Sarl INSPECT, et du fait qu'ils
ressentent vraiment les problémes de leur soc@téne s'’ils étaient les leurs
avec un degré d'implication affective de tout & éBaccord pour 'ensemble des
diplomes obtenus, soit un pourcentage de 54,6f qui explique que 43.33
soit (26contractuels) dénoncent ne pas étre dud@aicord, et 3% soit (18
contractuels) affirment aussi avec un degré d’ioghion affective de pas
vraiment d’accord, au fait qu’ils ne se considerpas comme membre de
famille de leurs sociétés. AindPeyrat-Guillard (2002) par exemple rapporte
dans ses travaux les résultats de certaines étudggrant que les personnes
fortement impliquées affectivement envers leur piggtion travaillent plus et
réussissent mieux que celles ayant une faible aapdin affective (voir tableau
n°26, 27, 28)Puis concernant I'attachement affectif des contielstaccordé a
leur entreprise est tres fort pour le sexe féminma noté un degré de pas du
tout d’accord au fait qu’'ils ne se sentent pascéiffement attaché a la sociéte,
soit 65.380 d’implication affective, suivi du sexe masculinrpan faible
pourcentage de 29.%dde degré pas du tout d’accord, on note aussi QU2

du méme sexe affirment leur implication affectivee@ un degré de pas
vraiment d’accord au faits qu’ils ne se sententaféectivement attaché a leurs
sociétés(voir tableau n°29). Ensuite ce qui coredansatisfaction personnelle
des contractuels de nos deux terrains d’enquéta-vis de leur implication
affective, on a constaté que la majorité des cofteds licenciés soit 78.9¢
qui confirment leur parfaite satisfaction persofsmavec un degré d’'implication
affective de tout a fait d’accord et que 68« 8es contractuels sans diplomes,
60% des masters, et 4des ingénieurs sont assez d’accord de leur intita
affective et enfin 4% des contractuels techniciens supérieur répondantip
degré d’accord vis-a-vis de leur satisfaction penstle dans I'entreprise par
rapport a leur implication affective (voir tableant30). Enfin, en ce qui
concerne le sentiment de non appartenanée &WDcontractuels) de nos deux

organismes affirment leur implication affective,jtson tres fort pourcentage
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pour les enquétés de la Sarl INSPECT soit 70,58 41.866 des enquétés de la
Direction des Imp6ts qui sont pas du tout d’accaudfait qu’ils ne ressentent
pas de sentiment d’appartenance vis-a-vis de Entreprises., et ceci peut étre
confirmer par I'étude faite par Mathieu et Zajaci @ffirment qu’entre le

sentiment d’appartenance et I'implication existes uglation positive et que
limplication affective est plus forteet cela est expliqué par la conformité

organisationnelle de leur société. (Voir tableaBin®

Et d’aprés les résultats obtenues, on déduit qtecteur d’'implication le
plus important et qui est souhaitable pour les regtiiels dans ce genre de
sociétés est I'implication affective tels que lalggment Meyer & al. (1993)
I'implication affective est corrélée positivementlaavolonté de suggérer des

ameliorations et au fait d’accepter les chosessejl’elles sont.

On peut renforcer nos résultats par I'étude fade Allen et Meyer qui
supposent que l'implication organisationnelle pdrme traduire une relation
entre l'individu et son organisation qui I'emplas®us trois formes ou types
d’'implication et ses implications ont commun let faue I'individu accepte les
buts de son organisation et qu'il la valorise amt gue telle indépendamment
des avantages qu'’il peut en retirer. « L'implicat@affective, qui se réfere a un
attachement émotionnel, a une identification ena implication des salariés
vis-a-vis de l'organisation. L'employé a une granoheplication affective
désirera rester dans I'entreprise, exemple d’itenje passerais bien volontiers

le reste de ma vie au sein de cette société ».

A la lumiére des résultats obtenus des trois thgsas, on déduit que les
enquétés estiment que cette politiqgue d’emploi regtitel a un effet sur le
développement et I'implication organisationnelle e ressource humaine,
puisqu’elle leurs permet d'une part d’acqueérir deuveaux savoirs, des
compeétences et des qualifications(connaissanceddhés et pratiques) qui leur

permettent ainsi un meilleur exercice de l'actiit®fessionnelle, qui mene a
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une maturité professionnelle et qui permet une gedon meilleure a
consolider leurs projets professionnels d’aveile plus, que l'implication
affective des contractuels est liée a des comperé&productifs au travail, ce
qui peut engendrer une meilleure exploitation agssaources de I'organisation

voire méme une meilleure performance financiere.

Ainsi, les entreprises doivent se pencher d’avantegys ces différents
facteurs qui valorisent I'implication des contragidans l'organisation, et de
prendre en considération les moyens qui pourraivatitage développer leurs
potentiels et leur savoirs et qui leur permettriagar la suite de consolider leur

projets professionnels tout en leur faisant comka
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Conclusion ;

Aprés un long travail réalisé durant ces derniemsna’étude relatif a

notre master Il, nous voila arrivé au bout du chemi

Il nous est agréable d’affirmer que le stage puatigffectué au sein des
deux entreprises s’est déroulé dans de bonnestmmgiils nous ont beaucoup
aider que ce soit sur le coté pratiqgue ou sur té titéoriqgue Ce stage nous a
permis d’avoir un apercus sur la vie professiomnedit d’approfondir nos

connaissances sur l'activité professionnelle.

Il nous a été donnée de comprendre les ressoltsffie de la politique
de I'emploi contractuel sur le développement ehplication organisationnelle
de la ressource humaine en se fondant sur l'analgsd’entreprise «Sarl
INSPECT et la Direction des Impo6ts de Bejaia »,rgquus ont permis d’avoir un
contact avec les bénéficiaires de contrats afinlede interroger sur leurs

perceptions vis-a-vis de ces derniers.

Les résultats aux quels est parvenue notre enguéte terrain nous ont
permis de révéler que la politique d'emploi cortwmat dans les deux
organismes, leurs permettent de développer leunspétences, aptitudes et
'acquisition de nouveaux savoirs pour l'expérierm®fessionnelle dans le
domaine du travail et ce, suite a la disponibitigs conseils et orientations
gu’ils mettent a la disposition des contractuelsrgmen bénéficier et apprendre
de leurs expériences qui constitue une base fonuateepour lI'acquisition

d’expériences professionnelle et qui faciliterasansertions futures.

De plus, que l'adéquation entre les profiles destgm occupés et les
aspirations des contractuels leurs permettent aliseé et de construire d’'une

maniére directe ou indirecte leurs projets protessels.

A la lumiere de ce qui précede, on révéle que ksipdité d’acquisition

et de développement d’expérience professionnei¢ des réponses positives
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aux aspirations et aux attentes de la ressourg®ihe, qui constituerait un
grand avantage pour la consolidation de leurs fg@efessionnels, comme par

exemple décrocher un poste stable dans le mémaisngza

Cette étude a abouti aussi, a l'idée que l'impiaratest un phénoméne
que l'on peut interpréter sous l'ongle émotionnél proposer un cadre
conceptuel pour cette interprétation. L'implicatiest un moyen de comprendre
le comportement organisationnel indépendammentndé<ts ou de I'idiologie
personnelle des individus et il est essentiel deuria cerner théoriquement et

empiriquement.

Au terme de cette recherche, il nous parait utder@/éler que le mode
d’emploi contractuel nous a permis de confirmer ¢jgérie rencontre un
écho profond dans la population, dans la mesurelleuse trouve au premier
chef concernée par les conditions d’entrée dangidaactive des nouvelles
générations. Le traitement de cette question a @dien a la définition et a
I'actualisation des politiques publiques dans lend® du marché de travail.
Cette étude nous a permis de confirmer d’une paratactére structuré du mode
de la politique d’emploi contractuel, et d’autratga faculté qu’ont les éléments

centraux d’orienter les attitudes et les comportgme

Nous reconnaissons que notre travail loin d'étnmmet souleve encore
bien d’autres interrogations, il est clair que dé@mensions de développement et
d’'implication organisationnelle, ne nous permettatiexpliquer que trés
partiellement la perception des contractuels. Cegetn les futures recherches
devront se reposée sur la recherche d’autres diamengui sont en relation avec
cette perception qui meénerait au déeveloppement etli@plication
organisationnelle de la ressource humaine des amingls dans d’autres

secteurs.

Enfin, nous espérons que ce modeste travail secaallement accueilli,

et que notre travail a été bénéfique.
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Répartition des enquétés selon leur implication aéfctive :

1 2 3 4 5 Total
Implication affective FR % FR % FR % FR % FR % FR %
Je passerais bien volontiers|le
reste de ma vie professionnelle
dans cette société. 00 00 01 | 166 | 07 | 11.66| 09 15 43 | 71.66 60 | 100
Je ressens vraiment les
problémes de cette société01 | 1.66 | 12 20 07 | 11.66| 09 15 31 | 51.66 60 | 100
comme s'ils étaient les miens.
Je ne me considére pas comme
o é‘etrt';egc‘)girgté‘f'e la famille » o5 | 4333| 18 | 30 | 09 | 15 | 05 | 833 | 02 | 3.33 60 | 100
Je ne me sens pas
« affectivement » attaché |a27 45 10 | 16.66| 19 | 31.66| 02 | 3.33 | 02 | 3.33 60 | 100
cette société.
La société a pour maqi
beaucoup de  satisfactign07 | 11.66| 02 | 3.33 | 07 | 11.66| 26 | 43.33| 18 30 60 | 100
personnelle.
Je ne ressens pas un fort
sentiment d’appartenance |[a30 50 15 25 09 15 06 10 00 00 60 | 100

cette entreprise.




Répartition des enquétés selon leur implication caulée :

Total

Implication calculée

FR

%

FR

%

FR

%

FR

%

FR

%

FR

%

Il serait trés difficile pour mo
de quitter I'entreprise en ¢

moment, méme si je le voulai

e04

[

6.66

03

15

25

16

26.66

22

36.66

60

100

Beaucoup trop de chost
seraient dérangées dans ma
si je me décidais a quittg

I'entreprise maintenant

vie
2r04

6.66

04

6.66

27

45

04

6.66

21

35

60

100

En ce moment, rester da
I'entreprise est un problem
qui releve autant de |
nécessité que du désir.

NS
14

DD

23.33

02

3.33

13

21.66

06

10

25

41.66

60

100

Je pense avoir trop peu
possibilités pour envisager q

quitter I'entreprise

le
@2

36.66

08

13.33

14

23.33

01

1.66

15

25

60

100

Une des conséquences de n
départ de I'entreprise serait
manque de solutions d

rechange possibles.

on
e
el3

21.66

00

00

10

16.66

13

21.66

24

40

60

100

Si je n'avais pas tant donné

moi-méme a cette sociétg

j'aurais pu

e

Envisager travailler ailleurs.

00

16

26.66

12

20

06

10

26

43.33

60

100




Répartition des enquétés selon leur implication nanative :

Total

Implication normative

FR

%

FR

%

FR

%

FR

%

FR

%

FR

%

Je ne

ressens aucune

obligation de rester dans ceft®4

société.

40

04

6.66

00

00

08

13.33

24

40

60

100

Méme si c'était a moy

avantage, je ne me sentirais

pas le droit de quitter la

société maintenant.

00

00

10

16.66

27

45

14

23.33

09

15

60

100

J'éprouverais de la culpabilité
si je quittais la société.

10

16.66

08

13.33

05

8.33

14

23.33

23

38.33

60

100

Cette société mérite ma

loyauté.

00

00

04

6.66

12

20

02

3.33

42

70

60

100

Je ne quitte pas la société paur

le moment car j'éprouve up
sentiment d’obligation envers

les gens qui en font partie.

06

10

01

1.66

15

25

11

18.33

27

45

60

100

Je dois beaucoup a ceite

société.

00

00

00

00

12

20

32

53.33

16

26.66

60

100




