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« Le travail, ¢’est un ceil qui voit, un cerveau
qui pense et un muscle qui agit »

Albert DUCROCQ

Pierre Jardillier « I’organisation humaines des entreprises, édition Presses universitaires de France 1965, Paris.



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Your complimentary
use period has ended.
Thank you for using
PDF Complete.

Click Here to up

Remerciements

Tout d’abord je tiens vivement a remercier Dieu.

Je remercie aussi mon encadreur M Ahmed BOUYACOUB et
co- encadreur M" Abderrahmane MEBTOUL qui ont voulu

accepter de m’encadrer et de m orienter dans la réalisation de ce

mémoire.

Ainsi que mon encadreur de stage M BENHADAD pour son aide et
ses conseils durant mon stage.

J adresse mes gratitudes envers tous ceux qui m’ont aidé de diverse

facon a la réalisation de ce projet, a mes parents, mes freres et soeurs
surtout a mon frére Abdelkader.

Aussi a tous les employés de I’ENAP en particulier M ZEGAI
ADDABENHADA, BENKRAMA, Amel, Salima, Senouci et

Taher qui me facilite |’adaptation dans un endroit professionnel.

TAIEBI Khadidja



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Your complimentary
use period has ended.

CO m p | ete Thank you for using

o PDF Complete.
Click Here to up

Unlimited Pages

neveux et mes nieces.

Souhila et Djamila.......

edicace

Je tiens a faire vénération de ce mémoire a mes
chers parents qui m ’ont toujours encourage et soutenu
durant mes études, ainsi qu’a mes freres, seeurs, mes

Aussi, je dédis ce travail a tous les employés de [ 'ENAP,
ainsi que touts mes amis surtout a Djoher, Hakima,

TAIEBI Khadidja



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

,(

Click Here to up

Unlimited Page:

Your complimentary
use period has ended.

Thank you for using
O m p | ete PDF Complete.

lan du travail :

Introduction générale

Chapitre I : Le systéme des rémunérations
Introduction
Section 1 : Généralités sur le systeme des rémunérations
Section 2 : La rémunération dans les pays du Maghreb

Conclusion

Chapitre II : La motivation et la satisfaction au travail
Introduction
Section 1 : La motivation et la satisfaction au travail
Section 2 : La relation entre la motivation et la rémunération

Conclusion

Chapitre III : La motivation au travail au sein de PENAP
Introduction
Section 1 : Présentation de I’entreprise.
Section 2 :I’organisation du travail.

Section 3 : Le contexte de I’entreprise.
Conclusion

Conclusion générale

Mots clés

Glossaire

Liste des sigles

Liste des tableaux

Liste des graphes

Liste des figures et des schémas
Références bibliographiques

Annexe



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Your complimentary

- use period has ended.
Thank you for using

t CO m p I ete PDF Complete.

Click Here to u

Unlimited Pages an



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Chapitre I



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

£ 0

Cllck Here to upc

Your complimentary

use period has ended. . ] ] .

om |ete Thank you for using Le systeme des rémunérations
p PDF Complete.

Comme rappelé en préambule, la rémunération des salariés est considérée, dans la
littérature managériale, comme 1’un des principaux thémes de la gestion des ressources humaines
et de la gestion de I’entreprise tout court, a I'image des autres axes, en interaction et en
interdépendance, de la gestion des ressources humaines que sont le recrutement, I’emploi, la
formation, I’intéressement, la motivation au travail, la gestion des carriéres et la promotion. La
rémunération des salariés occupe une place prépondérante. Elle fait I’objet d’un débat récurrent
au sein des organisations industrielles et commerciales. L’importance des enjeux qu’elle suscite

lui confere une attention particuliere.

Parmi les problémes que I’entreprise Algérienne a hérités de I’ancien systéme
économique, celui des ressources humaines est sans doute, le plus complexe et le plus difficile a
gérer. Peu d’entreprises ont échappé a la crise économique qui frappe le pays. Les mutations
économiques et sociales que connait le pays actuellement, ont fait que la majorité des entreprises
Algériennes se trouvaient confrontées a des conflits. Les différentes gréves observées par les
collectifs étaient dues a des revendications spécifiques qui se justifient par ’absence des moyens
d’assurer la rémunération de leurs travailleurs et pour lesquelles les préoccupations prioritaires

sont beaucoup plus nombreuses.

Donc, I’amélioration des salaires est a la téte des préoccupations des représentants des
travailleurs. Mais, il y a beaucoup plus le maintien de I’emploi, car la difficulté que traversent les
entreprises les pousse notamment a chercher les moyens qui leur permettent de réduire les
charges et les dépenses du personnel, en attendant de réunir ’ensemble des conditions favorisant
le fonctionnement harmonieux de I’outil de production. Avec I’échec de statut général des
travailleurs (S.G.T), ’entreprise Algérienne soumise a des contraintes d’environnement tant
internationales que locales est appelée maintenant a s’adapter aux évolutions et a faire preuve de
rupture avec l’ancien systéme économique et notamment la politique d’harmonisation et
d’uniformisation des salaires. Les lois d’orientation sur ’autonomie de 1’entreprise suivies des
textes législatifs subséquents dans le domaine des relations du travail et notamment la loi cadre
(90/11 du 21/04/1990) et le champ d’application des lois sociales, donnent le pouvoir a

I’entreprise, de négocier les salaires dans le cadre d’une convention collective.
Ce chapitre sera scindé en deux sections :

La premiere expose les aspects liés a la rémunération et la deuxiéme traite la notion de la

rémunération en macroéconomie.
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Du point de vue de la gestion, il existe plusieurs définitions, parmi lesquelles on cite :

¢ « La rémunération est le prix que paie I’entreprise pour obtenir un facteur de production
dont elle a besoin, au méme titre qu’elle paie pour obtenir d’autre facteurs de production

. ‘N . . . . . 1
(matiéres premiéres, technologies, besoin financiers, équipements,...) ».®"

¢ « La rémunération consiste a payer une entité (personne physique ou morale, entreprise)

. : . - 2
en contrepartie d’un travail effectué, ou d’un service rendu »”.

¢ « Le total des rémunérations en espeéces ou en nature que versent les employeurs a leurs
salariés en paiement de travail accompli par ces derniers au cours de la période de référence des

comptes ».

e D’apres ces définitions, on conclut que : « La rémunération est ’'une des modalités de

relation contribution, rétribution liant le salarié a I’entreprise».

2- Les trois aspects de la rémunération :

Les trois aspects qui viennent d’étre étudiés logique du marché, équité sociale,
efficacité gestionnaire se trouvent récapitulés dans le tableau ci-apres. Celui —ci est bati sur un
découpage logique par grandes fonctions (économique, sociale, gestion des ressources humaines)
qui redistribue un peu différemment les trois aspects et donne la traduction opérationnelle pour le

gestionnaire de personnel.

C’est ainsi que la fonction économique recouvre a la fois les références au marché des
qualifications (et donc des salaires), a la négociation salariale en régime fordisme, et aussi a la
micro-économie d’entreprise au travers de la maitrise de la masse salariale. La fonction sociale
concerne le champ immense des croyances, des sentiments et des valeurs, lesquelles au travers

de notions telles que justice sociale, équité, mérite personnel.

Le gestionnaire de personnel les rencontre,au moins comme contraintes,a chaque étape

de mise en place d’une politique de rémunération .

! Guy Lautier, « les rémunérations »édition Maxima, Paris, 1993, P14

Marbach Valerie, Evaluer et rémunérer les compétences, édition d’organisation, Paris, 1999.
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L oncerne plus que le seul aspects ressources humaines sous
le double volet du moyen/long terme avec 1’optimisation des compétences des hommes, et du

court terme au travers du théme trés actuel de la motivation des hommes, de la performance..

Tableau N°1 : Les trois aspects de la rémunération

Définition Référence traduction
2 ) *Marché, rareté (libéralisme) | *Enquétes salaires
S *Contrepartie
S | d’un *Equilibre
2. travail . .
g *Production/Consommation *Négociation salariale
® | Rémunération< *Revenu :
(fordisme)
*Cott *Equilibre financier de
I’entreprise *Masse salariale
w Partage *Participation,
=
g- *Justice sociale intéressement.
) « : : :
Rémunération Classification, grille
*Equité collective de salaire.
Récompense .. o
P *Individualisation
*Mérite, équité individuelle
o *Gestion des carricres
(4]
w» ., .
T apacit tentiels).
3 *Optimisation de la RH (capacités, potentiels)
= . e . *Motivation/implication des | *Performance
& | Rémunération = Moyen de gestion e
= hommes individuelle et
o |desRH ~ sh s
d’équité (bonus,
augmentation
individuelle).

Source : Guy Lautier, «[les rémunérations »édition Maxima, Paris, 1993, P14

3. Terminologie én rémunération *:

Dans le domaine des rémunérations, plusieurs termes ont utilisés, comme la notion

salaire, avantages sociaux, masse salariale.....

? Sekiou LAKHDAR et autres, « Gestion des ressources humaines », édition Deboeck université, 2™ édition 2001,
p.159
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Terme Définition
Rémunération directe du travail effectuer sur une base horaire, quotidienne,
Salaire hebdomadaire ou en fonction de la production, régie explicitement ou
implicitement par un contrat liant un salari¢ a un employeur.
Avantages Partie de la rémunération que touche une personne en sus (en plus) de son
sociaui salaire, sans nécessairement fournir un travail en conséquence, tels que la
protection de la personne et du revenu,...etc.
Rémunération sur une base annuelle dont le mode de versement peut se faire
Traitement en différents intervalles. Exemple: traitement d’un PDG, d’un

ministre,. . .etc.

Salaire de base

Montant versée au salarié, fondé sur un taux horaire, hebdomadaire, mensuel
ou a la piece, en ajoutant tous les autres avantages liés a I’emploi. Désigne
aussi le salaire déterminé par I’exigence d’un emploi dans une classe
d’échelle de salaire catégorie d’emploi.

Masse salariale

Montant globale de la rémunération directe ou indirecte consacrée par une
organisation ou une industrie ou encore une économie nationale aux salariés
durant une période donnée, généralement une année.

Salaire réel

Salaire qui vient a I’esprit lorsqu’on mesure et compare le pouvoir d’achat
présent d’un salari¢ par rapport a celui d’une période antécédente donnée
(généralement une année).

Stimulants sous forme pécuniaire ou autre qui poussent le salarié a

Régimes \ A
e er e augmenter sa performance ou a améliorer son comportement, tels que les
d’incitation . ., o oy
bonus, les primes liées au travail a la piece,...etc.
Résimes Moyens par lesquels 1’organisation associe ces salariés a des résultats
v o g économiques, par exemple, la remise d’actions, d’un supplément de salaire
d’intéressement | .. e i
di a la participation aux bénéfices.
Salaire qui tient compte de la performance individuelle dans I’ensemble de la
rémunération. La tendance veut que méme dans une structure formelle de
Salaire salaire, ou on associe aux emplois des valeurs minimales et maximales, tout
individualisé | supplément du salaire de base soit attribué selon les régimes d’incitation et

d’intéressement et non 1’ancienneté, ni 1’age, ni I’augmentation du cotit de
vie du salarié.

Source : Sekiou LAKHDAR et autres, « Gestion des ressources humaines », édition Deboeck université, 2°™

édition 2001, p.159"

* Sekiou LAKHDAR et autres, « Gestion des ressources humaines », édition Deboeck université, 2°™ édition 2001,

p.159
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avantages et les inconvénients de chaqu’une.

Tableau N°3 : Les formes de la rémunération

a journée de travail, a la piece......

on 5: Ce tableau décrit les différentes formes de la

ect.Ainsi il explique les

Formes

Description

Avantages

Inconvénients

Ala
journée de
travail

L’unité de temps standard pour
calculer le travail est I’heure, si on
multiplie le nombre d’heures
travaillées par un taux horaire fixe, on
obtient le salaire, celui-ci doit englobe
les heures travaillées en dehors du
cadre de la semaine normale,
exemple : temps
supplémentaire, .. .ect.

et a comprendre,

de pression sur le
salarié.

Salaire facile a calculer

gestion simple, pas trop

Pas beaucoup de motivation,
ne considere pas la
productivité supérieure,
complique le calcul du cott
unitaire de production.

Ala
journée de
travail
mesurée

Semblable a la journée de travail, sauf
que les taux horaires sont révisés au
fur et a mesure que le salarié prend de
I’expérience. Chaque salari¢ est
soumis a une évolution périodique en
fonction de critéres prédéterminés.

Salaire facile a calculé,
le salarié est poussé a
améliorer son
rendement, feed-back,
de la part du supérieur

Arbitraire dans la pondération
de certains facteurs,
valorisation insuffisante de la
dimension incitative.

A la piéce

Salaire calculé en fonction d’une
certaine quantité produite, sans mettre
de coté les normes de qualité.

Salaire facile a calculer
et a comprendre, le
salarié est incité
fortement a produire
plus, le calcul du cofit
unitaire de production
est facile.

Stress plus grand chez le
salarig¢, risque plus grand
d’accidents du travail, danger
que I’employeur conteste le
taux ou le diminue si le
salari¢ est syndiqué.

A la tache
ou forfait

Salaire établit pour I’exécution d’une
certaine quantité de travail. Le prix du
travail est fixé sous forme d’un acte
de gré a gré déterminé a I’avance.

Clarté, simplicité dans

le paiement du salaire

aprés exécution de la

tache a la satisfaction
de ’employeur.

certain risque de perdre de
vue le temps requis pour
exécuter la tache.

Ala
commission

Pue : Au pourcentage du volume de
vente durant une période donnée.
A P’unité : Au pourcentage lié¢ a

chaque unité vendue.
Le nombre d’unités vendues
détermine le salaire.

Avec salaire de base : Salaire de
base garanti plus une commission au-
dela d’un certain volume de vente
fixé a ’avance.

Forte incitation a
vendre, forte
motivation liée a un
grand contrdle sur le
volume.

Peu de stabilité dans le
revenu, stress accru sur la
personne évaluée par rapport
aux niveaux de ventes.

Au
pourboire

Gratifications en argent ou sous un
autre mode versé a une personne a
titre d’appréciation pour des services
rendus.

Dans certains pays, les
pourboires sont
partiellement fiscalisés.

Bien des controverses
existent autour de cette forme
de rétribution.

5 . . s . , T & ..
Gérard Donnadieu, du salaire a la rétribution pour une nouvelle approche des rémunérations, 2™ Edition revue et

augmentée, El Liaisons, 1993.
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des perceptions et des attitudes des salariés en place mais aussi a partir des contraintes des

employeurs (ex : la rationalisation des cotts).Ils gagnent a étre réaliste et réalisable.

= Acquérir des ressources humaines compétentes :

En offrant une rémunération comparable et méme meilleure, il est possible d’attirer des
personnes dont les qualifications permettront de maintenir, voire d’augmenter, les profits de

’organisation.

=  Prévenir la discrimination :

La rémunération doit étre équitable aux plans interne et externe de 1’organisation et

aucune discrimination ne devait exister a ’égard des minorités visibles, des femmes, etc.

= Conserver les ressources humaines performantes :

La rémunération qui satisfait les salariés, c'est-a-dire une rémunération comparable a
celle offerte sur le marché du travail et répondant aux qualifications de chacun des salariés,
contribue a concurrencer adéquatement les autres organisations de facon a conserver les salariés

performants.

=  Motiver les ressources humaines :

Une structure de rémunération motivante doit viser a établir un mécanisme de
rétribution sous forme de primes d’incitation et d’intéressement pour récompenser les salariés

qui ceuvrent dans le sens des objectifs de 1’organisation.

= Respecter la législation et la rationalisation :
Toute structure de rémunération établie doit étre gérée en respectant la législation
¢tablit par 1’état, les contrat signés avec les syndicat ou autres, etc., par exemple le respect du
salaire minimum. Elle doit aussi viser a respecter la rationalisation des cotits de 1’organisation,

d’ou la nécessité d’un contrdle qui apporte une progression a I’ensemble de I’organisation.

6. Lien de la rémunération avec les autres activités de la GRH
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Activités préalables a Activités concomitantes et/ou
I’établissement des salaires consécutives
A y
Planification de la main-d’ceuvre |, . —> Recrutement et sélection
, ) v
Détermination des effectifs pour c - le candidat examine le salaire offert.
établir un plan de rémunération = -I’employeur offre le salaire selon la
l compétence
Analyse des emplois v ”|_,| Evaluation des RH, formation et
¢ @~ oestion des carriéres
. — ¢
Description des taches pour payer =
le salari¢ en fonction de ce qu’il fait o L’employeur offte :
B -D’avantages aux salariés
l performants
Evaluation des emplois ) -A ceux qui cherchent a améliorer
¢ leur comnétence
. v
Classement des emplois selon leurs ..
. Y Motivation
exigences et tenant compte de
97 L
I’équité ,
L’employeur cherche a conserver
les salariés performants
\
| > Relation employeur/salarié
Rémunération
directe y
La rémunération = enjeu de
| négociation. individuel ou collectif
v :
Rémunération Rémunération Avaqtages
de base incitative SocC1aux
v v
Protection de Protection du revenu
la personne et de la retraite
v v
Maintien du Services aux
revenu personnes

% Gérard Donnadieu, du salaire a la rétribution pour une nouvelle approche des rémunérations, 2°™ Edition revue et

augmentée, El Liaisons, 1993
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action apres 1’établissement de la rémunération.

7. Les Facteurs de la rémunération : 1l existe deux types de facteurs :
7.1. Les Facteurs internes de rémunération :

e Nature de I’emploi :

Elle se décrit en termes de contenu d’emploi et d’exigences (responsabilités, conditions
de travail). Si un emploi requiert plus de qualifications et de responsabilités qu’un autre, il sera
mieux rémunérer. C’est ’analyse des emplois, suivie par I’évaluation des emplois, qui permet de

déterminer les salaires de base.

* Contribution du salari¢ :
Elle englobe la compétence personnelle, I’ancienneté et la performance :

- La compétence personnelle du salarié peut se mesurer par une technique précise, telle

I’évaluation des ressources humaines, effectuée par le supérieur immédiat.

- L’ancienneté se mesure en intervalles de temps (généralement en nombre d’années)
qu’un salari¢ accumule au service d’un employeur. Exemple : un avancement dans

I’échelle des salaires.

- La performance du salari¢ contribue également a hausser le taux de salaire.

= Capacité de payer :

La marge de manceuvre en maticre de salaires est influencée par la marge de profit et par
la capacité de l’organisation a augmenter ses prix. L’organisation est la plupart du temps
réticente a augmenter les salaires, car le colit direct de la main-d’ceuvre représente une grosse

part de ses dépenses globales de fonctionnement.

=  Productivité de la main-d’ccuvre :

Il existe un rapport direct entre la productivité du salarié et les taux de rémunération. Un

salarié peut étre payé selon le nombre de pi¢ces qu’il produit dans un temps donné.
Les taux de rémunération ainsi établis laissent exister un rapport acceptable entre un
travail payé a la piece et un autre au temps écoulé, et ce, a 'intérieur d’'une méme catégorie

d’emploi.
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Les employeurs ajoutent leur rémunération pour s’assurer d’un bon recrutement et

éviter les conflits avec leurs salariés.
7.2. Les Facteurs externes de rémunération :

= Lois du marché :

L’évaluation des salaires est une question d’offre et de demande autrement dit quand la

demande est grande et les travailleurs peu nombreux, on leurs offre des salaires tres élevés.

Législation gouvernementale :

L’Etat peut déterminer par une loi ou un décret les conditions minimales a respecter dans
I’établissement des niveaux de salaires. On cite a titre exemple: une loi sur le salaire
minimum,... Par sa législation, I’Etat détermine le point de départ de la structure salariale de
tous les salariés. A la limite, il peut aller jusqu’a fixer une structure salariale a titre d’indice dans
les emplois, soit pour ses propres salariés, soit pour I’ensemble des organisations des secteurs

publics et privés.

Coiit de la vie :

Ce facteur a pour objet d’ajuster le niveau de salaire pour tenir compte de la perte du
pouvoir d’achat, d’ou I’importance d’une analyse objective du calcul de I’indice des prix de
I’ONS car ce dernier est historiquement daté et doit tenir compte de la répartition du revenu par
couches sociales pour calculer le taux d’inflation : (I’évolution du matiéres de consommation

exemple : voitures, ordinateurs, télévisions et vacances).
Les syndicats ont trouvé des méthodes pour appliquer ce facteur au contrat de travail,
exemple : une augmentation de salaires différée.
Structure industrielle du pays (ou de la région) :

Certains types d’industrie a technologie avancée ont des taux de rémunération qui ont
tendance a étre élevés, ce qui peut avoir des répercussions sur I’ensemble des industries se

développant dans le méme secteur géographique.
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eme de rémunération a été adopté, ’entreprise n’est pas

parvenue pour autant au bout de ses difficultés. 11 s’agit en effet d’¢laborer un systéme de

rémunération qui sache respecter trois grands équilibres :

e L’équité financiére: la masse salariale versée ne doit pas dépasser les capacités

financieres dont dispose I’entreprise.
e L’équité interne : tout sentiment d’injustice est pergu de la part des salariés comme
porteur de soupcons et source de conflit et de démotivation.
L’équité est percue sous deux angles :
- L’adéquation du rapport contribution et la rétribution du salarié.
- Elle peut étre appréhendée dans le cadre de la promotion des salariés. Il s’agit donc de la

mobilité tantdt horizontale tantdt verticale.

o L’équité externe : Les salaires versés dans I’entreprise doivent étre au moins €gaux a ceux

des concurrents. Le dessein est de fidéliser un minimum d’ceuvre de I’entreprise.

9. La pyramide des rémunérations :

Gérard Donnadieu a proposé un regroupement de la rémunération de base et des périphériques

dans une pyramide des rémunérations :
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[DE DES REMUNERATIONS

N
| Salaire de base
LA REMUNERATION .
DIRECTE Complément  Salaire de
individuel
P
Part individuel réversible (bonus, 3
commission, gratification...)
\.  Salaire de
Part d’équipe réversible (bonus, performance
prime d’objectif) J
Primes fixes Primes
LES PERIPHERIQUES Intéressement au résultat, a
LEGAUX la productivité, aux objectifs
(Monétaires) —
(Immédiats ou différés) | Plan d’épargne Participation Stock
(avec ou sans financiére Options
LES Gratification en Voiture Complément de Membre d’une
PERIPHERIQUES nature (voyage, de retraite organisation
cadeau) Société personnalisé professionnelle
(souvent en nature)
Frais de Frais de Logement de Téléphone Jetons de
représentation déplacement fonction personnel présence
LES PERIPHERIQUES Remises sur Conseils Bourses d’études Facilités pour
STATUTAIRES produits de la juridiques et des enfants les loisirs
(quelquerols en nature) sociéte financiers
Participation Assurance Prévoyance Maison de
aux repas vie retraite
Compte épargne Complément de Assurance Médaille du Assurance
temps retraite automobile travail risques
Mutuelles Aide familiale || Transport du Préts de la Membre club
maladie personnel société sportif/culture
REMUNERATION GLOBALE Figure N°02 La pyramide des rémunérations
Source : Gérard Donnadieu, du salaire la rétribution, pour une nouvelle approche des

rémunérations,2°"édition, revue et augmenté, El liaison 1993

|
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¢léments de « la rémunération différée » ou « salaire a long terme » qui peuvent étre utilisés par

les entreprises.

10. Les composants de la rémunération globale :

10.1. La rémunération directe :

= La rémunération directe fixe « salaire de base » : C’est la rémunération stable versée
par 'employeur aux salariés mensualisés, c’est -a—dire payés au mois qui représente

aujourd’hui ’immense majorité des travailleurs.

* La rémunération variable « salaire de performance » : Il est li¢ directement a la
performance dans le poste pour la période considéré, il distingue les meilleurs qui sont
récompensés de leurs efforts et motive incite les moins bons a tenter eux aussi de

s’améliorer.

10.2. Les périphériques légaux :
Ils ont pour caractéristiques d’avoir fait I’objet d’une loi ou d’une ordonnance.
= La participation : est obligation dans les entreprises d’au moins 50 salariés. Elle permet aux

salariés de profiter des bénéfices réalisés par I’entreprise.

= L’intéressement : est dispositif facultatif qui permet aux salariés de bénéficier

financierement des résultats ou des performances de leur entreprise.

= Le plan d’épargne d’entreprise : permet aux salariés de constituer avec I’aide de leur

entreprise une épargne.

= Le plan d’épargne pour la retraite collectif : permet aux salarié¢s de constituer une épargne

pour la retraite.

= L’actionnariat salarié : proposer aux salariés I’achat d’actions a un colt plus avantageux
que le colt de bourse ou des conditions préférentielles de susception a des augmentations de

capital.
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; reprise a des prix d’exercice fixés d’avance au terme d’une

perlode donnée.

Les bénéficiaires de ces dispositifs sont les dirigeants principalement, en une qu’avers la
crise mondiale et du fait des sondales financiers la réunion du G20 du 02 Avril 2009 a décidé de

leur encadrement ainsi leur pariites financiers.

10.3. Les périphériques sélectifs :

Souvent accordés en nature (logement, voiture, téléphone), ils peuvent étre variables et
réversibles et entre alors dans le cadre d’une politique de rémunération dynamique. Par exemple

comme ¢léments de gratification.

10.4. Les périphériques statuaires :

Ils ont un caractere distributif et réglementaire du type avantage acquis. Entrent dans
cette rubrique aussi bien les ceuvres sociales gérées par la comité d’entreprise (ex : automobile,
¢lectricité, transport,...etc.) conseil juridique et financier, ramassage du personnel entrent
¢galement la plus part des dispositions complémentaires relatives a la retraite et a la prévoyance

sociale.

11. La masse salariale :
Il existe plusieurs définitions de la masse salariale :

e «Montant inscrit sur la déclaration annuelle des salaires, en abrégé DADS »’

e« Montant figurant dans les comptes annuels sous la rubrique frais de personnel »®

e «L’ensemble des sommes que I’entreprise consacre a la rémunération de ses salariés. Il
s’agit donc des salaires bruts versés aux salariés, des charges sociales patronales, ainsi que des
indemnités et primes qui ne sont pas imposables et non soumises a cotisation ». ’

e « Montant globale de la rémunération directe ou indirecte consacrée par une organisation ou
une industrie ou encore une économie nationale aux salariés durant une période donnée,

o . 10
generalement unc annce »

7 Jean marie PERETTI, « Gestion des ressources humaines ».édition Vuibert, 9™, Paris2000, P.257.
8

IDM
? Application sur CD ROM .collection management, « gestion des ressources humaines ».

', Sekiou LAKHDAR et autres, Op.cit, p.163
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p de la masse salariale : c¢’est le colit global du travail, elle

travail des hommes qui contribuent a sa performance.

- Elle comprend principalement :

= | es salaires bruts versés;

= Les charges sociales patronales;

= Les indemnités non imposables ou non soumises a cotisation;

= Les charges fiscales assises sur les salaires, telles que la taxe d’apprentissage et la

taxe professionnelle (qu’il ne faut pas oublier);

= Les subventions au comité d’entreprise ainsi que les ceuvres sociales;

= Les frais de restauration,;

= Les frais de médecine du travail;

= Les vétements de travail;

A ces dépenses de personnel propres a D’entreprise; il faut ajouter les dépenses

concernant les collaborateurs occasionnels n’appartenant pas a I’entreprise (intérimaires

principalement, stagiaires éventuellement).

12. Types de la masse salariale :

Il n’y a pas de définition normalisée, mais on prend habituellement en considération

trois masses salariales, toutes liées a la rémunération directe.

12.1. La masse salariale totale (MST) ou MS comptable:

Elle reprend I’ensemble de la rémunération directe ainsi que les charges sociales
patronales et salariales liées a cette rémunération. Ces charges sont tres diverses et concernent :
- La sécurité sociale.
- La retraite complémentaire.
- L’assurance chomage.
- La construction logement.
- La taxe d’apprentissage.
- La participation des employeurs a la formation professionnelle continue.
- La taxe sur les salaires.

- Les transports.
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exceptionnelles telles que les indemnités de licenciement.

12.2. La masse salariale fiscale (MSF) :

Elle correspond a la déclaration annuelle des salaires (DADS) et comprend :

- Tous les salaires, appointements, primes, commissions et avantages en nature.

12.3. La masse salariale versée aux salariés (MVS) :

Il s’agit de la masse salariale fiscale augmentée des indemnités non imposable incluse
dans la fiche de paie, diminuée des avantages en nature.

La masse salariale fiscale est comparable a la masse salariale totale.

13. La fixation du salaire :

Certaines contraintes s’imposent a ’employeur dans la mise en place d’une politique de
rémunération. L’existence du SMIC (Salaire Minimum Interprofessionnel de Croissance)
correspond a la rémunération minimale qui doit obligatoirement étre versée aux salariés des

entreprises.
Aucun salaire ne doit étre inférieur au SMIC. C’est un taux horaire qui augmente avec :

= Le colt de la vie;

= La croissance économique;

= Par décision gouvernementale;

= [’égalité des sexes : égalité de rémunération entre les hommes et les femmes;

= Existence de la catégorie professionnelle du salarié fixée par la convention
collective;

= Négociation annuelle des salaires;

= Obligation de revoir tous les cinq ans la classification professionnelle dans
I’entreprise;

= [’entreprise doit respecter 1’équité interne (salaire juste);

. . . 11
® Equilibre externe en tenant compte des salaires versés par les concurrents.

14. La négociation salariale :

" 1dem.
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direction de I’entreprise.
L’essentiel des négociations consiste en fait :

= soit a déclarer I’équilibre global au déterminent apparent de I'un ou l'autre des
partenaires sociaux
= soit @ modifier I’importance relative des composantes du total « conditions générales de

travail » des salariés, sans que ce total s’accroissent substantiellement.

15. Les facteurs d’évolution de la masse salariale :

15.1. Les augmentations volontaires des rémunérations :

Les salaires et appointements peuvent étre augmentés par décision du chef d’entreprise :
- de facon collective ;

- de facon individuelle.

a. Augmentations collectives :

- Générales : augmentation accordées a I’ensemble des salariés (parfois sous certaines
conditions de présence ou d’ancienneté). Il peut y avoir un « effet —talon » si un minimum absolu

est fixé.
- Catégorielles : augmentations accordées a une partie des salariés, exemple : les ouvriers, ou
une catégorie a revaloriser.

b. Augmentations individuelles :

Augmentations accordées par décision du chef d’entreprise sans changement de
qualifications et sans qu’il soit tenu par un texte ou une obligation (exemple : augmentation

individuelles au mérite).

¢. Le relevement automatique des minimums :

Les salaires et appointements peuvent étre augmentés par une décision extérieure a

I’entreprise. 2

12 Guy Lautier, Les rémunérations, comment faire évaluer son systéme de rémunération, édition MAXIMA 1993,

Paris.
21
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inférieurs au S.M.I1.C, doivent étre a ce niveau.

- Les relévements des minimums conventionnels hiérarchiques : La convention
collective applicable, peut décider un relévement de la valeur du « point ». Dés lors,
les salariés dont les salaires ou appointements deviennent inférieurs au nouveau

minimum doivent étre augmentés a ce niveau.

- Les relévements des minimums par I’entreprise : C’est par fois a ce niveau que les

minimums sont augmentes.

15.2. Les facteurs d’évolution structurelle de la masse salariale ;"

Les mouvements de personnel entrainent une évolution quantitative des effectifs. Ces
entrées-sorties de personnel s’accompagnent de changements de salaires qui influent sur la
masse salariale. L’embauche d’un cadre supérieur ou celle d’'un manceuvre n’aura pas les mémes
conséquences. Dans les deux cas, I’effectif augmentera d’un individu, mais la structure de
I’entreprise ne sera pas modifiée de la méme fagon. De plus le salaire moyen de la catégorie dont

fera partie le nouvel arrivant sera modifié par la prise en compte de ce nouveau salaire.

a. L’effet d’effectif :

L’effet d’effectif est I’évolution théorique de la masse salariale entrainée par la variation
du nombre de personnes payées entre les périodes de référence.

effectif décembre (n)
effectif décembre (n —1)

Effetd'effectifsde(n)=

(enniveau)

Evolution de la masse salariale = [évolution du salaire moyen| x [effet d’effectif]

b. L’effet de structure :

L’effet de structure est I’évolution de salaire moyen entrainée par le changement de la
population salariée dans les différentes catégories entre les périodes de référence. Pour mesurer

cet effet, il est nécessaire de calculer ce qu’aurait été en décembre (n) le salaire moyen si la

3 SHARED Value SA, masse salariale,6 septembre1999.
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décembre (n) a structure constante.

Effets de structure de (n) = salaire moyen de décembre (n)
(en niveau) salaire moyen de décembre (n-1)
a structure constante

Evolution du salaire moyen = [effet de structure] x [évolution des salaires moyen catégoriels]

c. L’effet de noria :

L’effet de noria est I’incidence, sur le salaire d’une catégorie, des mouvements d’entrée
et de sortie du personnel de cette catégorie.
Pour mesurer les effets de noria, calculons des salaires moyens catégoriels décembre (n) fictifs
en supposant que 1’année (n) n’a connu aucun mouvement de personnel, mais seulement des

augmentations de salaires collectives et individuelles.

Effets de noria de (n) = salaire moyen catégoriel de décembre (n)
(par catégorie) salaire moyen catégoriel de décembre (n-1)
sans mouvement de personnel

Evolution du salaire = [augmentation de salaire de la catégorie] x [effet de noria de la catégorie]
moyen de la catégorie

15.3. Les variations de la durée de travail :
Cette variation peut porter sur :
- Les variations des heures de travail.

- Le recours au travail a temps partiel
A . . , . 14
- Le recours au chomage techniques (ou intempéries) .

15.4. Les inflexions diverses Le G.V.T :

Les inflexions de la masse salariale résultent de hausses individuelles de rémunération

non liées directement aux résultats de I’entreprise, ni aux performances du salarié.

“1dem.
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a- Le glissement : il représente le colit des avancements et promotions non liés a I’ancienneté.
Ce colit résulte pour I’essentiel de la gestion des promotions en fonction des performances

propres a chaque individu ou des dispositifs conventionnels d’avancement.

b- Le vieillissement : Cet ¢élément mesure I’amélioration des rémunérations induites par
I’évolution de I’ancienneté des salariés. Il comprend notamment I’incidence des primes

conventionnelles d’ancienneté.

c- La technicité :Il s’agit d’une augmentation des rémunérations, liée a une montée des
qualifications, se traduisant par un changement de coefficient hiérarchique et due notamment a la
formation production processus d’exploitation changement d’activité ou de produits. Le salari¢

reste dans son poste.

Les salaires sont versés tous les mois, la gestion travaille en exercices annuels de 1a deux
facons de mesurer les évolutions, I’évolution en niveau d’un part et d’autre part I’évolution en

massec.

L’évolution en niveau : C’est I’évolution de la rémunération instantanée d’une personne ou

d’un groupe de personnes entre deux (02) dates données.

rénumération dedécembre (n)

Evolutionenniveau de(n)=— —— -
rénumération dedécembre (n —1)

L’évolution en masse : c’est I’évolution de la rémunération annuelle d’une personne ou d’un

groupe de personnes entre deux (02) périodes de référence.
C’est la comparaison de deux (02) rémunérations annuels.

. rénumération annuelle de(n
Evolution en masseentre(n)sur(n +1)= ()

rénumérationannuelle de(n —1)

L’effet report ou effet résiduel :

L’effet de report mesurer I’incidence des augmentations appliquées au cours d’une année
sur I’évolution en masse de I’année suivante plus ’augmentation est tardive au cours d’une

année et plus I’impact sur la masse de I’année suivante sera importante.

Il est représenté par I’équation :
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Masse salariale (n+1) sans augmentation x 100
Masse salariale (n)

L’effet de report est I'impact des augmentations d’une année sur la masse salariale de

I’année suivante.

Effet de report de (n) sur (n+1) = 12 x décembre (n)
A (n)

L’effet courant :

C’est I’'impact des augmentations d’une année sur la masse annuelle de cette méme

r 15
annce.

Effet courantde (n+1)= A (n_ + 1)
12 x décembre (n)

5 1dem.



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

»C

CI)'ck Here to upg

Unlimited Pages

~T T

Your complimentary
use period has ended. . , , .
om Iete Thank you for using Le systeme des rémunérations
p PDF Complete. .
in des trois pays du Maghreb

bns avant le SGT':

L’objet est de présenter les éléments composant de la rémunération, les acteurs ayant le
pouvoir de fixation et facteurs d’évolution. Comme il est question de faire des comparaisons

entre les différents secteurs de I’économie.

1.1. La situation salariale précédente le SGT :

La situation salariale précédente le SGT a été considérée comme anarchique et injuste.
Ceci est dii a I’absence d’instrument de 1égislation et de gestion des ressources humaines. Dans
ce cadre, on constate une diversité de la nomenclature des emplois. Ainsi, chaque entreprise avait

sa propre grille de salaires.

A ce stade, des disparités sont constatées, comme par exemple :

v les salaires moyens globaux des secteurs et branches;

v les salaires moyens du secteur primaire et ceux des autres secteurs;

v les salaires moyens des entreprises entre elles et des unités d’une méme
entreprise.

1.2. Comparaison des politiques de rémunérations dans les différents

secteurs :

1.2.1. Comparaison entre le secteur public et le secteur privé :

Le marché de travail se caractérisait par la mobilité d’une main d’ceuvre qualifiée vers
le secteur privé en dépit d’une main d’ceuvre non qualifiée dans le secteur public. Compte tenu
de cette situation de pénurie, les entreprises ne pouvaient fidéliser leur personnel qu’en versant
des salaires élevés, notamment dans les entreprises prosperes. Ainsi, on constate 1’octroi des
compléments de rémunération au profit des salariés compétents a savoir : les logements, le
transport, la formation...

Cette situation a induit une étendue de 1’éventail des salaires et une accentration des
disparités salariales. En matieére de gestion de I’emploi, les entreprises ne jouissaient d’aucune
flexibilité. Ainsi, elle se caractérisait comme suit :

v Les contrats de travail étaient a durée indéterminée.

v La disparition progressive et presque totale des emplois précaires (saisonniers).

' Lellou « Le systéme de rémunération dans I’entreprise CREAD », N° 12p19
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* Les disparités salariales dans le secteur public :

Des disparités ont ¢été constatées entre les sociétés nationales du méme secteur
¢conomique. Les procédures de recrutement et les modalités de rémunération variaient d’une
entreprise a une autre. On note également I’absence des textes réglementaires fixant les minima
de salaires. De surcroit, on constate la quasi absence de critéres de la gestion prévisionnelle de
I’emploi, a savoir :

e la qualification;

e [’expérience professionnelle.

« La main d’ceuvre est répartie en groupe variait entre 3 et 5, subdivisés, en échelons (4 a 14).
La valeur des indices est différente a I’indice 100 pour les sociétés nationales on a :
e 300 DA/mois pour la SNSEM PAC
e 400 DA/mois pour la SONELEC
e 465DA/mois pour la SNS.

Les disparités dans les grilles de salaires de base étaient liées a I’absence d’une
harmonisation dans la pratique des salaires. On note méme des différences entre le personnel

administratif et le personnel de production d’une méme société.'’

1.2.2. Comparaison entre le secteur public administratif et le secteur

public de production :

Les pratiques salariales précédant le SGT décelaient des différences entre le secteur

administratif et industriel. 11 est question de les présenter, et ce par catégorie socioprofessionnelle

a savoir :
1- le personnel d’exécution ;
2- le personnel de maitrise ;
3- les cadres et ingénieurs ;
4- les cadres supérieurs.

' 1dem
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mieux payé¢ dans les entreprises nationales que dans la

fonction publique.

De surcroit, la rémunération globale des entreprises publiques est plus complexe que
celle de la fonction publique, ce qui justifie ’octroi de plus de primes aux salariés. Cette

situation induit une accentration des disparités des rémunérations.

D’autant plus que la récompense dans la fonction publique est connue d’avance,
contrairement a I’entreprise nationale. Les sociétés nationales, ne pouvaient fidéliser leurs

salariés qu’en versant les multiples primes et indemnités.

b- Le personnel Maitrise :

Les disparités sont flagrantes a ce niveau, le personnel des sociétés nationales, qu’il soit

administratif ou technique étant mieux rémunéré que celui de la fonction publique.

c- Les cadres et ingénieurs :

Cette catégorie requiert une haute qualification. Ainsi, elle engendre des disparités

drastiques entre les deux secteurs, administratives et industrielles.

d- Les cadres supérieurs :

Elle est située dans la plus haut de la hiérarchie. Dans ce sens, elle bénéficie d’une
rémunération tres élevée dans les sociétés nationales. En effet, les cadres supérieurs bénéficient
le plus des primes et d’indemnités, accroissant les distorsions salariales. De surcroit, I’octroi des
avantages en nature accentue 1’étendue de 1’éventail des salaires. A ce stade, on assiste a une
hiérarchisation des rémunérations sans rapport avec le travail fourni. Cela s’explique par la

situation anarchique en mati¢re de gestion des rémunérations.
= Les sources de disparités salariales :

Les distorsions de rémunération ont trait a 1’octroi de primes et indemnités diverses a la
catégorie hautement qualifiées, celles des cadres. Vu la situation du marché du travail, la pénurie
de la main d’ceuvre qualifiée, les entreprises les plus compétitives visaient le versement de
rémunérations élevées. Le dessein étant de garantir la stabilité du personnel qualifi¢ en son. On

ajoute que I’octroi de primes non imposables contribue a I’étendue de 1’échelle salariale.
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4 % dans I'industrie et de moins de 2 % dans le BTP »'®, viennent ensuite les secteurs et les
industries mécaniques chimiques qui versent également des rémunérations assez élevées, et ces
quelque soit le niveau de qualification. Les industries de textile, cuire et peaux alimentaires

. 19
versent les salaires les plus bas » .

On déduit que les différenciations de salaires sont liées a la qualification.

1.3. La composition des rémunérations avant I’élaboration du SGT :

La structure des rémunérations comprend I’ensemble des ¢léments de la rémunération
globale. Elle est généralement composée d’une partie fixe et d’une partie variable. Cette dernicre
est fonction des résultats obtenus, tantot individuels et tantot collectifs. Ainsi la rémunération du
secteur administratif comprend une partie fixe seulement. Cela s’explique par son objectif non
marchand. La décortication de la structure des rémunérations des entreprises publiques, avant

I’¢laboration du SGT permet d’énumérer les ¢léments suivants :

= Le salaire de base: il représente la partie fixe de la rémunération. Il résulte du

positionnement du salarié¢ dans la grille des salaires de ’entreprise.

= Les indemnités liées aux conditions du travail : ces indemnités sont liées aux

conditions de travail des salariés.

= Les primes de productivités : elles constituent la partie variable de la rémunération
globale. Elles sont censées récompenser 1’effort tantot individuel tantdt collectif. Elles requirent
cependant un caractere incitatif dans la mesure ou elles permettent d’intéresser les salariés aux

résultats.

1.4. La détermination et I’évolution des salaires :

« Entre 1963 et 1973, on note une quasi-absence des pouvoirs publics dans la

détermination des salaires. L intervention de ’état se limitait a la fixation du seuil minimal ».2°

' Idem, p.33-34
¥ Idem, p.33-34

'y Lellou, « La question salariale a travers 1’entreprise publique ». p.327.
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jouissaient d’une certaine marge de liberté quant a la fixation des rémunérations. A partir de
1974, les entreprises publiques cédent leur pouvoir de fixation des rémunérations au profit des
pouvoirs publics.

2. La pratique des rémunérations issues du SGT :

Les disparités salariales constatées entre les différents secteurs, branches et méme entre
les différentes catégories socioprofessionnelles de la méme entreprise ont suscité I’intérét des
pouvoirs publics sur la réflexion a la mise en place d’une grille nationale unique pour toutes les
entreprises, secteurs et branches.

2.1. Le systeme de rémunération issu du SGT :

En fait, les premieres réflexions sur une politique nationale des salaires ont été menées
en 1970. Cette période correspondait a I’émergence du secteur étatique. Le but recherché étant
d’harmoniser les salaires et de mettre fin a des distorsions injustifiées.

2.1.1. La politique nationale des salaires :

La charte nationale de 1976 fixait les principes essentiels d’une politique nationale des

salaires :

e Définition du travail comme facteur fondamental de la productivité et de
I’accumulation et source principale de tout progrés social et de la richesse

¢conomique.
e Principe socialiste de « chacun selon ses capacités,a chacun selon son travail »..
e Larémunération sur la base de la quantité et de la qualité du travail.

e Rémunération devait compenser I’effort, stimuler I’individu et favoriser la

production.

e Rémunération intégrée a la planification, instrument de direction et de

démocratisation de I’économie

e Rémunération comme moyen de répartition équitable des fruits et des charges du

développement ».
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liées a la productivité du travail tantot individuelle tantdt collective . Ainsi c’est en 1980 que fut

I’introduction des seuls minima par groupe socioprofessionnel.

Composition du systeme de rémunération selon le SGT :
Le salaire de poste issu du SGT est défini comme suit :

= Le salaire de base ;

* indemnités de zone ;

* indemnité d’expérience professionnelle ;

= indemnité de nuissance ;

* indemnité de service permanent.

La détermination du salaire de base est fondée sur la cotation du poste de travail qui résulte

d’une méthode nationale unique.

Le SGT retient cinq critéres de cotation des postes de travail :

1-qualification formation de base et expérience professionnelle.

2-Responsabilité matérielle, physique, directe et fonctionnelle hiérarchique et diffusée.
3-Effort physique, neuropsychique et intellectuel.

4-Conditions de travail : ambiance physique et risques d’accidents de travail.
5-Contraintes et exigences particuliéres.

La classification des postes était effectuée par une méthode nationale unique des salaires
Donc, c’est le poste de travail qui est pris en considération .Des sous critéres sont ¢laborés tels que

responsabilité, condition de travail, les taches.....
La rémunération globale est congue comme suit :
Le salaire de base qui déduit de la classification professionnelle.

Le régime indemnitaire : il est li¢ aux conditions de travail, & ’organisation du travail et a

I’expérience professionnelle.
Ainsi, il sanctionne les éléments suivants :
e Les nuisances.

e Le service permanent.
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e [’effort et les gains de productivité :primes de stimulation.

Le systéme est appliqué depuis 1985.

2.1.2. Les limites du S.G.T :

La mise en place du S.G.T avait pour objectif d’atténuer les disparités salariales
.Donc,il s’agissait d’uniformiser la gestion des rémunérations des entreprises .Le systéme ,étant
centralisé,s’avérait rigide .En effet, les salaires étaient fixés par 1’Etat et n’avait aucun espace

d’initiative en matic¢re de réglementation des rémunérations.

Ces limites constatés ont nécessite la mise en place d’une nouvelle 1égislation du travail

dans le cadre des réformes économiques des années 88.

En effet, la loi 90-11 régissant les relations de travail a été mise en place pour alléger

les rigidités constatées dans I’¢re du S.G.T.

3. La rémunération et le pouvoir d’achat :

En deux années, le pouvoir d’achat des algériens a chuté de 7.6 %. C’est ce qu’a révélé
la deuxiéme enquéte, réalisée par ’'U.G.T.A, au mois d’Aott 2003. La premiere a été effectuée

durant le méme mois de ’année 2003.

A travers cette étude il est questions de mettre la lumiére sur les besoins incompressible
d’une famille algérienne. Les résultats ont montré que les dépenses mensuelles les plus
¢lémentaires de cette famille atteignent 24790,85 D.A., elles étaient en aotit 2003 de 22970,35
D.A, soit une hausse de 9.7%, due a I’augmentation des prix notamment ceux des transports, du

gaz, de I’énergie, de I’eau et de certains produits de large consommation.

Les tableaux qui accompagnent cette enquéte sont révélateurs et parlent d’eux méme

d’une érosion continuelle des pouvoirs d’achats des Algériens.



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Your complimentary
use period has ended. . , , .
Thank you for using Le systeme des rémunérations
o PDF Complete. |iens
Click Here to
Unlimited Pages
4 Montant moyen mensuel de la o
Poste . Taux (%)
hausse (dinars)
Alimentation 740,99 5.92
Logement et frais annexes (eau, gaz, électricité). 141.34 6.65
hygiéne et soins 253.39 13.36
Equipement domestique 3.10 0.04
Culture et loisir 175.00 8.20
Total mensuel moyen des hausses de prix 1927.49
Habillement lingerie de maison 106.99 3.30
Total mensuel moyen des baisses de prix 106.99

Source : SalimaTlemgani, Les Algériens sont sous-payés, El Watan Economie du 24 au5 Octobre 2005.

La revalorisation du salaire national minimum garantie (SNMG) a 12000 DA en 2006
et les augmentations des salaires de secteur économique, décidées a I’issue de la tripartite sont
loin de répondre aux besoins d’une politique salariale cohérente et aux impératifs d’un rattrapage

du pouvoir d’achat.

4. L’inflation et la rémunération :

Le phénomene inflationniste observé en rapport avec le salaire indique une corrélation
moins chaotique en excluant 1’économie pétroliére. Le poids du salaire minimum par rapport au
PIB par téte habitant a varié entre 4,5 % (pour les années 1990, 1996, 2000) et un pic de 7,6%
(en 1994) la valeur ajoutée brute explique de manicre significative le salaire minimum et

B B r . . . .. , 21
confirme le caractere exogene de la détermination du salaire minimal en Algérie.

5. La rémunération etle PIB:

2L Akl Rezouali, une augmentation entre 20% et 25%, E1 Watan Economie du 09 au 15 Octobre 2006.
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e 002 2003 2004 2005 2006
SNMG 100 101,33 101,33 101,33 101,66 101,66 102
PIB 100 101,02 101,09 101,27 101.48 101,82 102,05

Source : Akli Rezouali, une augmentation entre 20% et 25%, E1 Watan Economie du 09 au 15 Octobre 2006.

Graphe N° 1 : L’évolution PIB/SMNG

102,1

102
101,
101,
101,
101,
101,
101,

B U O N OO

'_l

/

N

SNMG 100
101,22 101,33
101,323 101,66

PIBE 100 101,02
101,09101,27
101.48

Source : Akli Rezouali, une augmentation entre 20% et 25%, E1 Watan Economie du 09 au 15 Octobre 2006.

Pour connaitre la relation entre ces deux éléments, il suffit de calculer le ccefficient de

corrélation
Xi Y; X;-X Yi-Y Xi*y; X? Y?
100 100 -1,33 -1,24 1,649 1,768 | 1,537
101,33] 101,02 0 -0,04 0 0 0,0016
101,33| 101.09 0 -0,15 0 0 0,0225
101,33] 101,27 0 0,03 0 0 0,0009
101,66| 101,48 0,33 0,24 0,079 0,108 | 0,0576
101,66| 101,82 0,33 0,58 0,191 0,108 | 03364
102 | 102,05 0,67 0,81 0,542 0,448 | 0,6561

Total |709,31|708,73 / 2,461 2,432 (2,612

1% N 22
Source : réalisé par nous méme.

** Réalisé par nous méme.
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On peut calculer le ceefficient de corrélation « r» comme suite :

> X*Y
Ty Y

X
X : la moyenne de X, =) —=
n

M:101,33 (avec n=7)

Y : la moyenne de Y, = z Y, 708,73

D XY ¥?=5985
YD X2 Yy =.[5,9855=2,520

2,461
2,520

——==101,24 (avec n=7)

=

=0,976

On constate qu’il y a une augmentation du salaire national minimum garantie entre
2000-2003. Cela est di a ’augmentation continuelle de P.1.B, et une stagnation entre 2004-2005
alors que le P.I.LB a augmenté dans cette période de 66%.A partir de 2005, on constate une

augmentation.

Encore faut tenir compte qu’au sein du PIB, la part des hydrocarbures prend une place
de plus en plus importante. Cette tendance s’est centrée entre 2004/2008 plus de 40% du PIB
pour cette période. Et les autres branches sont mémes tirées en grande partie par la dépense

publique via les hydrocarbures.

6. L’évolution du marché de travail:
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Nbre % | Nbre % | Nbre % | Nbre % | Nbre % | Nbre %
Occupée
6684056 |76,3 7798412 |82,3|8044220|84,7|8868804 | 87,7 8594000 |25,5|9146000|15,6
Nbre % | Nbre % | Nbre % | Nbre % | Nbre % | Nbre %
Choémeurs
2078270 |23,711671534|17,7|1448288 |15,3|1240841{12,3(1374000(13,8/1169000|11,3

Source : Akli Rezouali, une augmentation entre 20% et 25%, El Watan Economie du 09 au 15 Octobre 2006.”

Le marché de travail est actuellement le lieu de profondes de transformation sous

I’impulsion conjuguée de plusieurs tendances :

e La premicre est I’arrivé des femmes sur le marché du travail.

e Ladeuxiéme est que les emplois crées sont de plus en plus le fait du secteur privé.

Les données du précédent tableau font ressortir qu il y aune 1égere remontré du taux

d’activité entre 2003-2006, et une baisse a partir de 2007.Concernant le taux de chdmage, on

constate qu’il y aune baisse entre 2003-2007, et une augmentation observée en 2008. Le secteur

privé formel sous déclare une importante proportion des travailleurs qu’il occupe. Il y a donc une

menace réelle sur 1’équilibre des caisses de sécurité sociale a un terme plus ou moins proche

Tableau N°7 : la population active dans la période de 1997-2003

Différentes estimations de la population active dans la période de 1997-2003 :

1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 2003
Commissariat a la
planification et a la 8072 | 8326 | 8583 | 8850 | 9074 | 9303 9540
prospective
O.N.S 7757 / / 8153 | 8568 / 8762

Source : Office national des statistiques.

2 Akli Rezouali, une augmentation entre 20% et 25%, E1 Watan Economie du 09 au 15 Octobre 2006.
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irment que la population active en 2004 aurait ainsi été de

correspondant a plus de 700.000. Mais comparativement aux estimations du Commissariat a la
planification et a la prospective, méme la population active donnée par I’ONS pour 2004 serait
sous estimée. Le chiffre de ’ONS est inférieur a celui que donne la délégation a la planification

pour 2003.

7. Economie des trois pays : (en 2007)

Tableau N°8 : Economie des trois pays

pays

Algérie Maroc Tunisie
Indicateur
Taux de chomage 13,8 9,4 14,1
Population totale millions 33729406 | 34343219 | 10327800
P.1.B millions de dollars US 135285 | 73275 36522
Nombres des fonctionnaires 3,380 11.390 3,593
Taux d'activité 40,9 52,1% | 46,8%

Tau x d’Inflation 3,50 2,00 3,10

SMIG euro 120 150 200

Source : banque mondiale®

Au cours de ces derniéres années, 1’Algérie, le Maroc et la Tunisie ont connu d’importante
mutations de leur situation de I’emploi, avec notamment I’arrivé chaque année sur le marché du
travail d’un nombre considérable de jeunes, I’essor de I’activité des femmes et ’accroissement

des licenciements résultant des restructurations économique, en particulier dans le secteur public.

Ces évolutions ont conduit a une augmentation importante du chdmage. Le nombre de
chomeurs en Algérie, pays dont la population totale est estimée a 33729406 millions d’habitants

a atteint 16320954 personnes soit un taux de chomage de 13,8%, contre 9,4 % au Maroc pour

une population totale 34343219 et de 14,1 % en Tunisie pour une population totale 10327800 .

Selon les analyses ¢laborées par la Banque mondiale, le Maroc, étant parmi les économies les
plus diversifiées de la région, a réussi a amorcer une reprise rapide avec une croissance de 6,2 %

en 2008 contre les 2,7 % enregistrés en 2007 eu €gard a la sécheresse.

** Banque mondiale.
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Les mesures prises a I’effet de maitriser les prix intérieurs - la subvention des produits
alimentaires et des carburants, la suppression provisoire des droits de douane sur les céréales, et
les actions de lutte contre la spéculation sur les prix - ont permis de maintenir I’inflation générale
a un niveau relativement bas, en comparaison avec les pays de la région. Il reste toutefois que le

niveau des subventions a tripl¢ en deux ans, atteignant pres de 6 % du PIB en 2008.

En Tunisie, le taux de croissance a reculé, passant de 6,3 % en 2007 a 5,1 % en 2008,
pour une grande part a cause de la dégradation des conditions extérieures, en particulier le

ralentissement de I’activité économique dans 1'Union Européenne.

Dans le cadre de I’ Accord d’association UE-Tunisie, le reste des tarifs douaniers imposés
aux importations issues de I’'Union Européenne ont été supprimés en janvier et des mesures ont
¢été prises dans le secteur financier pour réduire les préts risqués et non performants en

améliorant I’évaluation des risques de crédit.

Encore qu’il faillé relativiser, car la dépense publique selon les déclarations officielles
du gouvernement est estimée a 150 milliards de dollars entre 2004/2008, donc non

proportionnelle a I’impact économique et social.

Le dernier rapport du FMI en date du 22 avril 2009 relatif au taux de croissance pour
I’Algérie donne un taux global de 1,6 % en 2006, 3% en 2007/2008 et pour une prévision de
2,1% en 2009 et 3,5 % en 2010. Cependant, le plan financier de 1I’Algérie est en bonne posture
pour faire face aux effets de la crise financiere internationale. A la fin du mois de septembre
2008, les réserves du pays s’¢levaient a 140 milliards de dollars, soit 30 milliards de dollars de
plus, comparé a la fin de 2007 pouvant investir 3 années d’importation en référence a I’année

2008 (40 milliards de dollars d’importation).

Pour conclure, le niveau de vie des fonctionnaires en terme de pouvoir d’achat est plus
¢levé au Maroc et beaucoup plus élevé en Tunisie. Pour I’ Algérie, il y a urgence a une meilleure

gestion de destination des transferts sociaux qui ne concerne pas toujours les plus défavorisées.
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doit d’abord s’intéresser a ce que signifient I’argent et les

contreparties financiéres pour les salariés. Sa valeur dépond des perceptions de ceux qu’elle

rétribue. Il faut la concevoir en relation avec les marges de manceuvre de 1’organisation.

On ne peut rémunérer que par rapport a des résultats économiques favorables, en fonction
des structures et de I’évolution de la masse salariale. Toutes sorte d’équilibres sont a gérer :
I’attractivité par rapport aux concurrents, une certaines équité dans les choix internes et une

stimulation des personnes en fonction des objectifs souhaités.

La meilleure approche est celle d’une rétribution globale, qui arbitre entre différents
apports. Les offres monétaires peuvent Etre associées aux récompenses symboliques
(reconnaissance personnelle, gestion de carriere, octroi de responsabilité) ou aux accords
contractuels (sécurité de 1’emploi, réduction du temps de travail). Sur le plan financier, les
salaires peuvent étre complétés par les primes, de I’'intéressement, des avantages en natures ou

des compléments sociaux. L’administration des salaires demande un suivi constant et minutieux.

Il est utile de rappeler que I’entreprise Algérienne a connu des phases en maticre de

détermination des rémunérations.

L’¢re de la gestion socialiste des entreprises est caractérisée par une anarchie et une
absence de réglementation et de législation en mati¢re de rémunération. Dans ce sens, on note
des disparités flagrantes entre les différentes catégories socioprofessionnelles de la méme

entreprises, du méme secteur et la méme branche.

Ceci a amené les pouvoirs publics a la mise en place d’une méthode pour toute
I’économie nationale. Le but étant de décrire I’éventail des salaires et de lier la rémunération a
I’effort fourni. A long terme, cette politique uniforme a généré des limites en matiere de gestion

des entreprises. Ces derniéres subissaient une pression qui les privait de toute autonomie.

A ce stade, on note I'introduction de nouveaux dispositifs en maticre de 1égislation de
travail :
- Les limites du S.G.T ont relis en cause la centralisation des pouvoirs publics dans la

détermination des salaires.

- Les réformes économiques des années 88 avaient pour but d’alléger la pression subie par

les entreprises.
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bn des salaires s’impose dans un tel contexte. L’entreprise

Algérienne a enfin le privilege de gérer des activités selon ses spécificités, d’ou la gestion des

rémunérations et ce dans le cadre de la négociation collective.

o


http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Your complimentary

use period has ended.

Thank you for using

CO m p I ete PDF Complete.

Click Here to upgrade to

Unlimited Pages and Expande

Le systeme des rémunérations

E


http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Chapitre 11



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Pnr Your complimentary

- use period has ended. La motivation et la satisfaction au travail

. 3 CO m p I ete Thank you for using
PDF Complete.

Click Here to upgr

Unlimited Page

La gestion des ressources humaines a une influence a la fois directe et indirecte sur la
motivation et la satisfaction du personnel. La gestion des ressources humaines est en contact direct
avec les superviseurs et les employés sur lesquels elle agit de diverses fagons. Par exemple bien
que les activités de formation et de développement aient généralement pour principale objectif
I’amélioration des qualifications d’une personne pour qu’elle exerce mieux son travail ou sa
préparation a un poste éventuel, elles visent aussi | a motivation de ’employé en lui permettant
d’augmenter ses compétences, de se développer et de satisfaire ses aspirations. Donc la motivation
du personnel est devenue aussi une préoccupation principale des responsables de ressources

humaines.

Ce deuxieéme chapitre traitera la notion de rémunération comme élément fondamental de

motivation, a travers deux sections :

- La premicre contiendra quelques notions sur la motivation au travail, ces principales théories et

quelques aspects liés a cette notion (la satisfaction des salariés).

- La deuxiéme sera consacrée a ’étude de relation entre la rémunération et la motivation au

travail.
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atisfaction au travail

1. Définition de la motivation :

Il existe plusieurs définitions, on peut commencer par une définition générale:

Selon Patrice ROUSSEL :

« La motivation peut se définir comme une force qui pousse 1’individu a donner un sens a ses
besoins, ses désirs, ses pulsions et qui détermine un comportement visant a réduire un état de

tension et donc a rétablir un équilibre & moyen et a long terme ».

2. L’importance de la motivation au travail :

Toute performance est déterminée par 1'énergie déployée, le savoir faire appliqué et la
direction des efforts faits par rapport au but poursuivi.

L’énergie déployée, l'effort consenti, c'est la motivation. Aussi douée, qualifiée qu'une
personne puisse étre, il n’y a donc pas de bonne performance, a moins d'une motivation suffisante.
Savoir et intelligence ne suffisent pas, ils doivent étre accompagnés de réve et de sentiments.

La volonté n'est qu'une force secondaire, secondaire a une vision, a un désir "Le désir est le

pere de la volonté" (Aristote).
3. Les théories de la motivation :

Motiver quelqu’un est une tache complexe et difficile. Des relations multiples entre
plusieurs variables internes et externes a I’organisation font qu’on ne peut espérer obtenir une
réponse rapide et simple aux problémes de motivation. En fait, plusieurs idées sur la motivation

font ’objet de converses, et plusieurs théories tentent d’expliquer divers aspects du phénomene.

3.1. Principales théories sur la motivation : ( Approches internes)

Elles proposent une analyse des différents besoins des individus, qui vont les pousser a agir
de fagon a satisfaire leurs attentes. Elles expliquent par quoi telle personne sera motivée et
indiquent donc des ¢léments pouvant étre offerts types de population, tant en termes
d’organisation du travail qu’en termes de récompenses. Elles ont toutes été regroupées au niveau
de I’individu, puisqu’elles traitent des attentes de celui-ci.

Parmi ces théories, les plus célebres sont :

! Patrice ROUSSEL, Rémunération, motivation et satisfaction au travail, Economica, 1996, p73
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esoins de Maslow :

Maslow a proposé un modele de la hiérarchie des besoins. Selon ce modéle, les besoins des
individus sont classés en cinq catégories et ils ne peuvent tous étre ressentis en méme temps. Deux
principes gouvernent ces besoins : le principe du manque et celui de la progression. Selon le
principe du manque, un besoin ne se fait sentir que lorsqu’il n’est pas satisfait, un besoin satisfait
perds alors son caractére motivant. Quant au principe de la progression, il détermine 1’apparition
des besoins, ceux-ci ne peuvent surgir qu’en suivant un ordre particulier, celui de la hiérarchie des

catégories de besoins.

Figure N°3 La pyramide des besoins de Maslow
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Source : William B. WERTHEN et autres, « La gestion des ressources humaines », édition McGraw-Hill, 1990, p.
41272

Les besoins apparaissent donc dans un ordre précis, et ce n’est que lorsque les besoins d’un niveau
inférieur sont satisfaits qu’il puisse étre suivis de ceux du niveau immédiatement supérieur. Par
conséquent, lorsque les besoins du premier niveau, les besoins physiologiques, sont satisfaits. Les
besoins du deuxiéme niveau, les besoins de sécurité, se manifestent et tendent a réagir le
comportement de I’individu lorsque a leur tour ces besoins sont satisfaits. Ce sont les besoins du
troisiéme niveau, les besoins sociaux, qui deviennent motivants et ainsi de suite.

Le passage d’un niveau inférieur & un niveau supérieur se produit lorsque la satisfaction

atteinte au niveau inférieur est raisonnable.

2 William B. WERTHEN et autres, « La gestion des ressources humaines », édition McGraw-Hill, 1990, p. 4122

E
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ne peuvent jamais ctre completement satisfaits, proposant ainsi I’idée que tous les humains

ins d’accomplissement, situés au sommet de la hiérarchie,

aspirent a réaliser ce qu’ils sont et a toujours se dépasser.

a. Besoins de niveau inférieur :

Les besoins occupant les deux niveaux inférieurs de la pyramide de Maslow sont appelés
les besoins de niveau inférieur parce qu’ils doivent avoir re¢u un minimum de satisfaction pour
que les autres besoins apparaissent les besoins physiologiques occupant le premier niveau visant a
maintenir la vie et un minimum de bien-&tre. Lorsque ces besoins ne sont pas comblés, ils
deviennent alors prioritaires.

Les besoins de deuxieme niveau ont trait a la sécurité. Ils sont étroitement reliés aux
premiers parce qu’ils visent le maintien a long terme de la vie et du bien-étre.

Les besoins de niveau inférieur sont satisfaits par la nourriture, le vétement, le logement,
les ressources pour se procurer ces ¢léments (dont le salaire), les avantage sociaux offrant sécurité
et confort, de méme que les autres avantages semblables offerts par I’organisation (cafétéria,

subventionnée, vacances payée...etc.).

b. Besoins de niveau supérieur :

Les trois niveaux supérieurs de la hiérarchie sont désignés sous le nom des besoins de
niveau. Ils ont des caractéristiques différentes des besoins de niveau inférieur. Par exemple, la
plupart des éléments de satisfaction des besoins de niveau inférieur ne sont utiles qu’en petite
quantité. On peut avoir trop de nourriture, de besoins ou de chaleur par contre, les réponses aux
besoins de niveau supérieur ne sauraient étre trop abondantes.

Les besoins du plus haut niveau sont celui de la réalisation personnelle, qu’on appelle aussi
le besoin d’accomplissement. Ils sont satisfaits lorsque I’individu a le sentiment d’étre devenu ce
qu’il peut devenir, trouvant alors I’accomplissement intérieur. Cet état d’esprit est rarement atteint
et il n’est généralement pas ressenti comme prioritaire avant que les besoins des autres niveaux ne

soient raisonnablement satisfaits.’

* Idem
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Alderfer :

Alderfer (1972) a regroupé les cinq besoins définis par Maslow en trios catégories
hiérarchisées :
= Existence : ce sont les besoins de subsistance, satisfaits par les conditions matérielles comme le
salaire et les conditions de travail.
= Relation : ce sont les besoins relationnels, satisfaits par le fait d’étre en contact avec des
personnes sympathiques ou intéressantes.
= Croissance (Growth): ce sont les besoins de croissance ou de progression satisfaits par la

dynamique de I’évolution du travail et de la personne dans 1’organisation.

3.1.3. La théorie bi factorielle de Herzberg : Au-dela de la hiérarchisation des besoins,

Herzberg a montré grace a une étude statistique, qu’il faut distinguer deux types d’éléments dans

le travail :
Facteurs d’hygi¢ne Facteurs moteurs
- Sécurité, statut - Développement.
- Relation avec les collegues. - Avancement.
- Niveau de salaire - Responsabilité
- Conditions de travail - Travail proprement dit.
- Relation avec le supérieur. - Reconnaissance.
- Politique et administration d’entreprise. - Accomplissement.
Insatisfaction , Satisfaction

Source : William B. WERTHEN et autres, « La gestion des ressources humaines », édition McGraw-Hill,
1990, p. 412.*

Elevée
® Les facteurs moteurs qui procurent une satisfaction.
= Les facteurs d’hygiéne dont I’absence procure de I’insatisfaction mais qui, lorsqu’ils sont

présents, sont considérés comme normaux et ne produisent aucune satisfaction particuliére.

* William B. WERTHEN et autres, « La gestion des ressources humaines », édition McGraw-Hill, 1990, p. 412.°
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lité « L.FESTINGER - S.ADAMS » :

La théorie de 1’équité postule que, dans leurs relations, les individus évaluent ce qu’ils y
apportent, leurs contributions, et ce qu’ils en retirent, leurs rétributions, par rapport aux
contributions et rétributions, de quelqu’un d’autre. Le sentiment d’équilibre ou de satisfaction
résultant de cette comparaison entraine le maintien des contributions, tandis que celui de
déséquilibre motive I'individu a rétablir I’équilibre. Pour ce faire, il peut changer ses
contributions, comme fournir moins d’efforts, changer ses perceptions de ses rétributions ou
contributions, réévaluer sa créativité, son salaire ou la valeur de sa sécurité d’emploi.

Il peut aussi changer de point de comparaison ou encore quitter la relation. Cette théorie
s’exprime sous la forme de I’équation suivante :

R R : rétributions C : contributions

C_

a

Rb
G, a : I'individu b : le point de comparaison

Cette théorie est particulierement utile pour comprendre le comportement des gens qui ont
le sentiment de ne pas étre adéquatement rétribués en échange de leurs contributions. Elle permet

aussi de comprendre leurs réactions, comme le roulement, I’absentéisme ou la gréve.

3.1.5. La théorie des attentes :

Une des théories de la motivation qui ont beaucoup d’appuis est la théorie des attentes,
¢laborée par Vroom et ses collaborateurs. Selon cette théorie, la motivation au travail est

déterminée par trois facteurs :
= La valence correspond a I’attrait des conséquences pour une personne.

= L’attente correspond a la probabilit¢é pour que I’action de cette personne entraine les

conséquences attendues.
= L’utilité quant a elle, indique la nécessité des conséquences pour I’individu.

Lorsqu’on multiplie la valence par Dattente et par l'utilité, on obtient le niveau de

motivation de la personne a entreprendre I’action en question.

L’équation est alors la suivante : ~ Attente x Utilité x Valence = Motivation
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pn et d’hygiene :

Facteurs de motivation

Facteurs d’hygiéne

- Travail.

- Accomplissement.

- Possibilité de croissance.
- Avancement.

- Reconnaissance.

- Statut.
- Relations avec le supérieur.

- Relations avec les collegues.

- Supervision technique.

- Politique et administration
I’entreprise.

- Sécurité d’emploi.

- Condition de travail.

- Salaire.

- Vie personnelle

- Relations avec les subordonnés.

de

Source : William B. WERTHEN et autres, « La gestion des ressources humaines », édition McGraw-Hill, 1990, p.

41273

3.2. Principales théories sur la motivation : (Approches externes)

3.2.1. Homme économique:(F.W Taylor) :

Taylor a mis au point une organisation scientifique du travail comprenant une analyse du

travail et sa recomposition en un ensemble de mouvements a effectuer en un temps donné,

dans le but d’améliorer la productivité et la qualité de la production .11 a affirmé la nécessité

pour maximiser le rendement. L'individu est principalement motivé par le salaire.

3.2.2. Homme social :

Le sociologue E.Mayo fut le premier a considérer que les augmentations de productivité

ne sont pas seulement générées par de bons salaires ou une amélioration des conditions matérielles

techniques, mais que c’est la motivation ou le bon climat psychologique dans ’entreprise qui

fonde ces améliorations.

3.2.3. Théorie de renforcement (B.F.Skinner) :

5> William B. WERTHEN et autres, « La gestion des ressources humaines », édition McGraw-Hill, 1990, p. 4123



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Pnr Your complimentary

- use period has ended. La motivation et la satisfaction au travail

B 3 CO m Iete Thank you for using
p PDF Complete.

Click Here to upg

Unlimited Page S ¢

ravail fourni, [ absenteisme, les retards et les accidents .Elle livre ,par contre ,peu de

extrémement perspicace des facteurs tel que la qualité de

d’information sur la satisfaction des employ¢s et leurs intentions de démission .
3.2.4. Théorie X, Y (D. Mc Gregor) :

Mc Gregor a formulé deux séries d’hypothéses contradictoires sur la nature humaine :

La théorie X et la théorie Y .L premiere propose essentiellement négative de 1’étre
humain .Elle affirme qu’il manque d’ambition qu’il n’aime pas travailler, qu’il cherche a fuir ses
responsabilités .A 1"opposé, la théorie Y soutient que I’homme est capable de s’autodiscipliner,
qu’il accepte volontiers d’assumer ses responsabilités et qu’il lui parait aussi naturel de travailler

que de se reposer ou de s’amuser.

3.2.5. Théorie des Objectifs (E. Locke) :

Le comportement est motivé par les objectifs conscients de 1l'individu.
L'individu est avant tout rationnel, ¢’est-a-dire capable de fixer des objectifs et d'orienter
sa conduite pour les atteindre .I1 produit plus et travaille mieux si ses objectifs de rendement

pour I'organisation sont élevés.
4. Satisfaction au travail :

L’une des préoccupations importantes de la gestion des ressources humaines dans
, o : : N :
I’organisation est la satisfaction du personnel, puisqu’elle influence e taux de roulement,

I’absentéisme et le climat organisationnel.
4.1. Définition :

On définit souvent la satisfaction au travail comme étant 1’écart entre ce que I’individu
attend de son travail et ce qu’il y trouve, autrement dit, elle consiste en ’attitude favorable ou

défavorable d’un employé¢ vis-a-vis de son travail.

Selon Sekiou LAKHDAR, la satisfaction au travail est définie comme :
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vidu vis-a-vis des aspects de son travail, les besoins de

. . . . . . . c 1y . 6
relation comparative entre la situation actuelle de travail et la situation idéale normative »".

4.2. Lien entre satisfaction et motivation :

La satisfaction référe aux attitudes du salari¢ et agit sur le court terme alors que la
motivation référe a 1’état ressenti par le salari¢ et agit sur le moyen et le long terme. En lui
impulsant pour faire son travail ou pour poursuivre un but. En effet, un salari¢ satisfait n’est pas
forcément motivé. Celui qui est motivé devient facilement satisfait. La satisfaction est comme
I’oxygene. Elle est essentielle mais non suffisante pour passer automatiquement a I’étape de la
variable motivation.

Le peu de différences entre la satisfaction et la motivation se situe au niveau de
I’amplitude de 1’état perceptuel et de Dattitude individuelle face aux facteurs liés au travail.
L’attitude d’un individu se manifeste positivement devant certains facteurs comme la
rémunération. Toutefois, une augmentation de salaire se traduit rarement par une meilleure
performance, car il aura d’autres attentes salariales de la part du salarié comme I’autonomie ou

I’accomplissement pour le motiver.

4.3. Etude sur la satisfaction :

Une multitude d’étude et d’enquétes ont été entreprises chez différentes catégories de
personnel (cadres et non cadre) et dans divers pays (études comparatives) afin de vérifier si les
priorités avaient changé sur I’identification des facteurs de satisfaction. Ainsi, une des études a
démontré que les nouvelles priorités des salariés de bureau sont la participation aux décisions, un
travail offrant des défis et plus en plus de communication. Selon d’autres recherches, les individus
cherchent d’abord a satisfaire au travail leurs besoins d’autonomie, de développement et de

sécurité. Par la suite viennent, les conditions de travail. A la fin, vient I’information.

4.4. Source de la satisfaction au travail :

¢ Sekiou LAKHDAR et autres, Gestion des ressources humaines, édition Deboeck université, 2°™ édition 2001.
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du mécontent au travail varient d’une personne a I’autre.

our de nombreux salaries, celles qui importent sont notamment le caractére stimulant du travail.

L’intérét que celui-ci présente pour I'intéressé est 1’activité physique qu’il requiert, les conditions

de travail, les récompenses proposées par I’organisation, et la nature des collegues.

Tableau N°9 : Source de la satisfaction au travail ’

Facteurs professionnels

Effet

Le travail proprement dit
défi

Un travail stimulant pour I’esprit et que la personne peut
mener a bien est satisfaisant.

Exigences physiques

Un travail fatiguant n’est pas satisfaisant.

Intérét personnel

Un travail intéressant pour la personne est satisfaisant.

Systéme de rémunération

Des rémunérations équitables et assurant une compensation
conforme a la productivité son satisfaisantes.

Conditions du travail
physiques

La satisfaction dépend de la correspondance entre les
conditions de travail et les besoins physiques.

Réalisation des objectifs

Des conditions de travail qui encouragent la réalisation des
objectifs sont satisfaisantes.

Conditions individuelles

Une haute estime de soi est propice a la satisfaction au travail.

Autres personnes dans
’organisation

Les personnes seront satisfaites des contrdleurs, des colleges
ou des subordonnés qui les aident a obtenir des avantages. En
outre, elles seront plus satisfaites de collegues qui ont la
méme vision qu’elles.

Organisation et management

Les personnes seront satisfaites des organisations dont les
politiques et les procédures visent a les aider a obtenir des
avantages. Elles auront mécontenté des roles conflictuels,
voire ambigus, que leur impose 1’organisation.

Avantages accessoires

Pour la majorité des travailleurs, ces avantages n’influent pas
fortement sur la satisfaction au travail.

Source : Sekiou LAKHDAR et autres, Gestion des ressources humaines, édition Deboeck université, 2°™ édition

2001.°

4.5. La satisfaction au travail et le rendement :

Existe t-il une relation entre la satisfaction au travail et le rendement ?

7 Sekiou LAKHDAR et autres, Gestion des ressources humaines, édition Deboeck université, 2°™ édition 2001.

¥ Sekiou LAKHDAR et autres, Gestion des ressources humaines, édition Deboeck université, 2°™ édition 2001.
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e n’est pas la satisfaction qui entraine un bon rendement,

mais un bon rendement qui engendre de la satisfaction, tout comme un meilleur rendement peut

entrainer de meilleures rétributions.
4.6. La satisfaction au travail, le taux de roulement et I’absentéisme :

Les taux de roulement et d’absentéisme sont des préoccupations importantes de la gestion
des ressources humaines, de méme que la satisfaction au travail. Lorsque la satisfaction au travail
augmente, le taux de roulement baisse. L’inverse est vrai autrement dit, les employés qui ont une
faible satisfaction au travail ont aussi un taux de roulement élevé.

On note une relation semblable pour ce qui est du taux d’absentéisme. Les employés les

moins satisfaits ont tendance a s’absenter plus souvent de leur travail.

4.7. L’age et la satisfaction au travail :

Au fur et & mesure que les travailleurs vieillissent, ils ont tendance a devenir plus satisfaits
de leur travail. Plusieurs raisons expliquent cette satisfaction, on retrouve la réduction de leurs
attentes et une meilleure adaptation a leur situation de travail étant donné leur situation de travail
¢tant donné leur expérience. Par ailleurs, les jeunes travailleurs ont tendance a étre moins satisfaits

a cause, entre autres, de leurs attentes plus élevées et de leurs moins bonnes adaptations.

4.8. Le niveau occupationnel et la satisfaction au travail :

Les personnes occupant des postes de niveau supérieur ont tendance a étre plus satisfait de
leur emploi. Ces personnes touchent généralement un salaire supérieur et ont de meilleures
conditions de travail, en outre, leurs emplois font un meilleur usage de leurs habiletés. Elles ont

donc de bonnes raisons d’étre satisfaits. °

4.9. La taille de I’organisation et la satisfaction :

La taille de I'organisation tend a étre inversement reliée a la satisfaction au travail. Au fur
et a mesure que la taille de I’organisation augmente, la satisfaction au travail tend a décroitre
légérement jusqu’a ce que quelque chose soit fait pour arréter ce mouvement. Si des mesures
correctives ne sont pas apportées, les grandes organisations ont tendance a écraser les individus et

a perturber les processus de soutien comme la communication, la coordination et la participation.

° Idem
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N . 1
tivation : 0

Les stratégies developpées par les entreprises pour motiver leur personnel ont évolué en

fonction du contexte économique et culturel.

5.1. Les motivations par le salaire et les gratifications matérielles :
a. La motivation par le salaire :

Dans les années 1910-1930 les recherches de Taylor sur I’organisation du travail avaient
permis de mettre en place, dans toute les usines, des postes de travail rationnels, c’est-a-dire des
postes de travail ou chaque ouvrier exécutait une tache simple qu’il pouvait donc faire facilement
et rapidement.

Dans cette organisation du travail, les motivations des travailleurs devaient étre
uniquement économiques. On leur simplifiait la tache, ils pouvaient produire beaucoup et payés au
rendement, ils étaient satisfaits, tout comme 1’était I’entreprise. Ainsi étaient conciliés les intéréts
de P’entreprise et des personnels. Le salaire a encore une valeur motivationnelle dans certains cas.

Mais cette signification importante qu’on peut lui attribuer dépend du contexte du travail.

b. La motivation par les gratifications matérielles :

D’autres gratifications matérielles que le salaire et les primes peuvent étre utilisées comme
stimulants positifs de I’effort au travail. Il y eut, dans les années 1970 toute une mode des « plans
de stimulations au travail ». Ces plans de stimulation visent a motiver les personnels en leur

attribuant des gratifications graduées selon leurs efforts et la valeur qu’ils y attachaient.

c. La motivation par ’intéressement :

Apres ces différentes méthodes de gratification, il nous faut parler rapidement des
différentes formules d’intéressement des personnels aux résultats de I’entreprise. L’ intéressement
peut prendre quatre formes différentes : Une participation collective aux résultats, participation au
capital ou a une opération d’autofinancement, une participation a 1’accroissement de la
productivité, soit encore des modes de rémunération collectifs tenant compte des caractéristiques

propre a I’entreprise.

1 1dem
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Apres la phase historique ou I’on pensait que la seule motivation des travailleurs était une
motivation venant du salaire, le contexte économique et culturel changea et les aspirations des
travailleurs se transformerent.

Dés les années 1925, les psychologiques du travail remarquent que le rendement des
travailleurs était de plus en plus indépendant des conditions matérielles d’organisation des taches
et que les travailleurs étaient de plus en plus sensibles a ce qu’ils appellent des « facteurs
humains », c¢’est-a-dire a ’environnement et au climat psychologique qui régne le lieu de travail

(E .Mayo).

a. La motivation par les relations humaines :

Dans un tel contexte, la motivation par les relations humaines avaient un sens pour ces
travailleurs. Effectivement, alors, un commandement intégrant de ’animation et permettant aux

échanges interpersonnels de se développer était dynamisant.

b. La motivation par les groupes d’expression directe :

Les groupes d’expression directe participent plutdt de I’esprit relations humaines. Dans
ces groupes de discussion, proposés par la hiérarchie, les salariés sont invités « a mettre sur la
table ce qu’ils ont sur le cceur ». Ces groupes d’expression visent a reconstituer le dialogue
concernant le travail entre les salariés eux méme d’une part et entre eux et la hiérarchie d’autre

part. Les principaux facteurs d’essoufflement de ces groupes d’expression directe sont :

v" Une certaine passivité de la hiérarchie ;

v Et le manque de suivi et de réalisation concréte issus des réflexions de ces groupes.

c. La motivation par les gratifications psychologiques :

Un ensemble de technique de gratifications psychologiques sont venues compléter les

motivations par les relations humaines. On peut citer a titre exemple :

» Qratifications publiques (tableau d’honneur, médaille).
» Félicitations publiques.

» Félicitations privées.

» Réprimande en privé.

» Réprimande public.
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intéressement :

Notons encore comme technique de motivation tout ce qui concerne les explications et les
informations données aux travailleurs sur les objectifs de leur travail, sur leur place dans
I’ensemble du processus de production de I’entreprise, sur la qualité de leur travail. Le bilan social
de I’entreprise contribue a I’information, puisqu’il donne un ensemble objectif d’appréciation de

la situation de I’entreprise dans le domaine social.

5.3. Les motivations par la responsabilité et la participation :

Des théories psychologiques (A. Maslow) et des enquétes dans les entreprises (F Herzberg)
firent prendre conscience que dans un monde de plus en plus évolué, un personnel de plus en plus
instruit et de bon niveau culturel, se trouvant face a des taches complexes, demandait, pour

pouvoir continuer a s’intéresser a son travail, des responsabilités et de I’autonomie.

a. La motivation par la responsabilité :

Dans ce type de management, les hommes sont motivés par la liberté de manceuvre, dans le

cadre de contraintes fixées, pour atteindre des objectifs qu’on leur assigne.

b. La motivation par la participation :

Dans la D.P.P.O, les responsabilités, les objectifs et les moyens font I’objet d’une
négociation avec 1’échelon supérieur : La participation aux décisions est alors utilisée comme
motivation. Le niveau des décisions auxquelles on participe est variable.

L’idée de participation s’est ensuite développée et s’est étendue a la participation au pouvoir avec

le courant autogestionnaire.

c. La motivation par les cercles de qualité :

Venant du Japon, dans les années 1980-1985, une nouvelle idée s’est amalgamée a 1’idée

de motiver le personnel par des processus participatifs, cette idée c’était I’idée de « qualité ».
5.4. Les motivations par un projet d’entreprise :

a. La motivation par la participation :

Le projet d’entreprise met en ceuvre la participation a différents niveaux.
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participation dans Ies phases d mformation et de formation et il y a encore participation dans les

ie du personnel dans la phase d’enquéte interne, il y a

phases d’application concrete sur le terrain.

b. La motivation par ’implication des chefs :
Le projet d’entreprise exige que les chefs s’impliquent dans sa mise en ceuvre, c’est pour
cela qu’il est motivant pour le personnel.
c. La motivation par la définition d’un objectif :
Le projet d’entreprise donne un objectif a toute ’entreprise et permet donc a la motivation
d’avoir sa finalité.
d. La motivation par le consensus :

Non actions prennent toujours un sens, social, et il est réconfortant de savoir que I’on
participe a une ceuvre collective. Le projet d’entreprise a d’emblée cette dimension collective que
n’ont pas, par exemple au début, les cercles de qualité. Il est méme motivant, dans les trés grandes

entreprises, de savoir que 1’on a un consensus sur quelque chose.

e. La motivation par I’amélioration des conditions de travail :

Il y a deux sortes d’amélioration des conditions de travail :

v' L’amélioration des conditions matérielles, I’amélioration des conditions psychologiques.
Les organisations professionnelles se polarisent sur conditions matérielles, refusant de
considérer la partie psychologique de toute situation de travail.

v' Agir sur le bien étre psychologique, c’est pour elles, une manipulation, ¢’est faire travailler

« avantage » pour le méme salaire, c’est exploiter les hommes.

f. La motivation par la valorisation des personnels :

La reconnaissance et la valorisation de chacun dans son travail sont des attentes de tous

les individus.

Section II : la rémunération facteur de motivation au travail

1. Les modeles :
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La motivation et la satisfaction au travail

(llustrent la relation entre la rémunération et la motivation

au travail :

1.1. Le modele de Porter et Lawler (1968) 1

Le mod¢le de Porter et Lawler correspond a I’aboutissement d’une coopération qui a

débuté en 1961 a I'université de Californie, a Berkeley. En 1964, alors que Victor Vroom publie

les résultats de sa recherche et élabore la théorie des attentes, dans le méme temps Edward Lawler

développe un modele de la motivation au travail qui marque la conclusion de son travail de these.

Cette étape constitue 1’étape essentielle de 1’¢laboration du modele de Porter et Lawler (1968).

a. Le modéle théorique : (premiére version) :

Le modele théorique de Porter et Lawler proposé une description de I’enchainement des

attitudes et du comportement de ’homme au travail. Ainsi, ce modele n’est pas seulement

consacré a la motivation. Il est une représentation théorique d’un ensemble attitudes et de

comportement dans le travail.

Lawler est I'auteur de la partie du modéle consacré a la motivation au travail. 11 s’appuie

sur les travaux de M. R. Jones pour expliquer « comment le comportement se met en marche,

stimulé, soutenu, orienté, arrété¢ et quel type de réaction subjective se produit chez 1’individu

pendant le déroulement de ce processus ».

r—Figure—NﬁrrI:e‘nmdﬁeThémmue—de—Pmm‘erEHWier A

Valeurdela | 1
récompense

Capacités et traits| 4
de personnalité

,| Effort| 3 > N

Récompenses percue| 3
comme équitable

Performance

Récompense| 7 Satisfaction

Probabilité pergue | 2
que I’effort conduise role

Perceptiondu | 5

a une récompense

T

<

. b , , . . . . N N 7 4%, , N .
Source : Patrice Roussel, rémunération, motivation et satisfaction au travail, édition économica, Paris, 1996

! Patrice Roussel, rémunération, motivation et satisfaction au travail, édition économica, Paris, 1996
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Ceftte variable correspond a Ia notion de valence dans le modeéle de Vroom (1964). Elle se
rapporte a Iattrait des résultats qui peuvent étre obtenu grace au comportement dans le travail. La
proposition des auteurs, par I’é¢tude de 1968, est de ne prendre en compte que les résultats évalués
positivement par D’individu, c’est-a-dire les récompenses. Ces récompenses appréciées
difféeremment selon les individus peuvent é&tre par exemple: 1’amitié des collégues, une
promotion, une augmentation de salaire. Ils délaissent donc les résultats évalués négativement
(sanction, absence de promotion...etc.).

Le modele suppose que chaque individu a un moment particulier, attache une valeur

différente a plusieurs récompenses partielle li¢es a son comportement dans le travail.
Variable 2 : Probabilité percue que I’effort conduise 4 une récompense :

Cette variable s’en réfere aux attentes d’un individu. Celles-ci sont liées a sa perception de
la probabilité qu’une récompense dépendra du niveau d’effort qu’il fournira. Cette probabilité

percue résulte de deux types d’attentes :

v" La probabilité qu’une récompense dépende d’une performance.

v" La probabilité qu’une performance dépend d’un effort.

Ces deux probabilités sont liées de manicre interactive. Par conséquent, si I’'une d’entre
elles est basse, la probabilité percue qu’une récompense dépende de I’effort. Sera également
basse : I’interactivité de ces deux formes d’attentes pouvant étre illustré par un exemple : la
probabilité percue que 1’effort conduise a une récompense, telle qu’une promotion, sera faible, si
I’individu :

v Percoit que malgré tous ses efforts il ne parviendra pas a atteindre la performance
nécessaire pour avoir acces a cette récompense ;

v’ Pergoit que méme si ses efforts permettent d’atteindre la performance nécessaire pour
obtenir la promotion, la performance ne sera pas récompensée. C’est le cas lorsqu’il n y’a
pas de possibilités d’avancement au sein de 1’organisation au cours d’une période donnée
ou lorsque les promotions dépendent d’autres facteurs que celui de la performance (ex une
décision arbitraire d’un supérieur...) ;

v" Per¢oit mal la situation par rapport a ’avancement dans son entreprise. Il ne bénéfice pas

toute I’information nécessaire, ou il sous-estime ses capacités.

2 1dem
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nd a ’intensité ou a la somme d’énergie physique, mentale

et mtellectuelle deployee dans une situation donnée pour réaliser des taches. 11 est un indicateur de
la motivation au travail dans ce modele. L’intensité de I’effort dans ce modéle ne signifie pas
forcement la réalisation avec succes de la tdche a accomplir.

Porter et Lawler sont plus précis que Vroom par rapport au choix de I’indicateur de la motivation.
Pour ce dernier, il s’agit de la force qui stimule I’individu a agir, a faire des efforts pour réaliser
des performances. Dans ce nouveau modé¢le, I’évaluation de la motivation au travail est

directement effectuée sur le comportement d’effort.

Variable 4 : Capacité et traits de personnalité : ces caractéristiques représentent le potentiel de
I’individu qui lui permet de réaliser une performance a un instant donné. Elles sont relativement
indépendantes de facteurs externes conjoncturels. Elles sont insensibles a des changements de
I’environnement de I’individu & un moment précis et sont intrinséquement peu fluctuantes a court
terme. Enfin, elles contribuent a la réalisation des performances de I’individu et représentent une
limite supérieure au développement de ses efforts. Cette contrainte est valable a un instant « t »,

mais elle peut étre repoussée par exemple, par le suivi d’une formation.

Variable 5 : Perception du réle'* : cette variable traite de la maniére dont Iindividu pergoit son
réle dans le travail. Ce sont les types d’efforts qu’il pense d’avoir déployer car il les croit
essentiels pour réaliser efficacement son travail. Ces perceptions commandent I’orientation de

I’effort qui est produit par I’individu. Cette variable se situe entre 1’effort et la performance.

Variable 6: Performance : cette variable correspond au succés d’une personne dans
I’accomplissement des taches qui font partie de son travail. C’est le résultat de I’effort qu’elle
fournit compte tenu de I’influence de ces capacités, de ses traits de personnalité, et de ses
perceptions a celle de productivité dans la théorie des attentes car cette derni¢re sous-entend trop
souvent la notion de rendement physique. La performance en tant que résultat de 1’effort est la

conséquence d’un comportement de I’individu qui va étre évalué.
Variable 7 : Récompenses :

Ce terme se réfere aux résultats désirés par une personne. Il peut s’agir de résultats
intrinséques lorsqu’ils sont sous le contrdle de la personne elle-méme comme par exemple le

sentiment d’accomplissement.

B 1dem
“1dem
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de Ia remuneration. Dans Ie modele de 1968, seuls les résultats désirés sont pris en compte dans le

ous le contrdle d’une autre personne, il s’agit par exemple

processus de la motivation et de la satisfaction.
Variable 8 : Récompenses percue comme équilibre'” :

Cette variable se rapporte a ’ensemble des récompenses qu’une personne estime devoir
recevoir en contre partie de ses performances. L’appréciation de ce qu’elle mérite est lice a
I’équité interne et a I’équité externe. L’équité interne correspond a I’appréciation de ce qu’elle
mérite en comparant ses performances aux récompenses qu’elle recoit en contrepartie. L’équité
externe correspond a D’appréciation de ce qu’elle mérite en comportant sa situation dans son

emploi a celle d’autre personne.
Variable 9 : Satisfaction :

La satisfaction est la mesure dans quelle les récompenses effectivement recues
correspond ou excedent le niveau de récompenses percu comme équilibre, si le niveau de
récompense jugé équitable par une personne excede les récompenses effectivement regues, alors
elle sera insatisfait. Selon I’importance de 1’écart entre la perception de ce qui devrait étre regu et

ce qui est réellement obtenu, la satisfaction ou I’insatisfaction sera plus ou moins grande.

b. Les liaisons entre les variables :

Le modéle de Porter et Lawler propose un systéme de relation entre les variables afin

d’expliquer comment elles interagissent.
Valeur de la récompense (variablel) et probabilité percue : effort- récompense :

Ces deux variables interagissent pour susciter ’effort (variable3). Cette interaction décrit
le processus de la motivation de I’individu au travail. Au cours de ce processus plus la valeur des
variables 1 et 2 est forte chez un individu plus son effort sera important. Ainsi, I’effort sert a
mesurer le degré de la motivation d’un individu, donc chaque variable est une condition

nécessaire, mais pas suffisante.

La valeur effort-performance :

5 1dem
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variables présente deux caractéristiques. La premicre

correspond a [ hypothese selon laquelle une augmentation de I’effort devrait accroitre le niveau de

performance.

La seconde caractéristique de cette liaison est qu’elle prévoit d’inclure les efforts
possibles de deux variables : les capacités et traits de personnalités (variable 4) et les perceptions

du réle (variable 5).

La relation performance-réconpense :

Le modele suppose que plus la liaison entre performance et récompense désiré ne soit

forte plus la personne ne devrait employé d’effort pour atteindre un bon niveau de performance.
La relation entre la performance et la satisfaction :

La relation entre ces deux variables s’effectue avec I’intervention de la variable 8 les
récompenses percues comme équitable et de la variable 7 récompense. En effet une performance
¢levée entrainera une forte satisfaction, si et seulement si, il y a domination de I’écart entre le

niveau de récompenses considéré comme équitable et le niveau effectivement recu (variable7).

La relation récompenses (variable7)-probabilité percue que Deffort conduise a la

récompense (variable2) :

Cette boucle de rétroaction met en évidence le rapport existant entre les performances et

les récompenses passées et les efforts futurs. Lorsque les efforts déployés dans le travail ont
permis dans le passé d’obtenir des récompenses, il est probable que I’individu considére que les

efforts futurs croissants engendrent d’avantage de récompenses.'®
La relation satisfaction (variable9)- valeur de la récompense (variablel) :

Le modele suppose que la satisfaction qui résulte de certaines récompenses a un effet sur
les valeurs futures (attraits) des récompenses. Porter et Lawler supposent que les récompenses
associent a des besoins d’ordre supérieur comme [’autonomie ou I’actualisation de soie,
deviennent plus attrayante lorsqu’une personne se sent satisfaite grace a elle. Mais pour des
besoins d’ordre inférieur (sécurité, survie....), les récompenses comme la rémunération perdent
temporairement de leur attrait lorsque ces besoins sont satisfaits. Le modéle modifié¢ de 1968 dont

la version modifiée du modele de porter et Lawler comprend trois modifications :

1% 1dem
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personnalite, Ies perceptions du role et la performance. La combinaison des variables 3.4 et 5

erne la relation entre les efforts, les capacités et trais de

générait la réalisation d’un niveau de performance (variable 6).

= Le modéle modifié¢ de 1968 :"
Figure N°5 Le modéle avec la modification

< < < <
l < < <

Valeur de la 1 Capacités et traits | 4 Récompense pergue &
récompense de personnalité comme équitable

Récompenses intrinseques |7A

\ 4

Effort 3 Performance 6

Satisfaction

.

Récompenses extrinseques 7R

Probabilité percue que I’effort | 2
conduise a une récompense

Perception du rdle| 5

‘ l

. , , . . . . . . PR , . . 18
Source : Patrice Roussel, rémunération, motivation et satisfaction au travail, édition économica, Paris, 1996

La deuxieme modification concerne la distinction entre récompenses extrinséque
(attribuées par I’organisation) et récompenses intrinseques (attribuées par 1’individu a lui-méme).
Cette distinction est nécessaire dans la mesure ou les récompenses intrinséques satisfont davantage
certains besoins comme ceux d’ordre supérieur (besoins d’autonomie et d’actualisation de soi).

Il semble probable, que I’existence de ces récompenses produise des attitudes de
satisfaction plus favorable vis-a-vis de la performance. La ligne onduleuse est conservée
seulement entre la performance et les récompenses extrinseéques, car ces deux variables ne sont

pas toujours liées.

7 Idem.
'8 Patrice Roussel, rémunération, motivation et satisfaction au travail, édition économica, Paris, 1996.

-
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performances. Exemple : les primes des augmentations de salaire ou des promotions liées a

que les récompenses ne dépendent pas toujours des

I’ancienneté.

Enfin, la troisieme modification concerne la mise en évidence d’une liaison entre la
performance (variable6) et les récompenses pergues comme équitables (variable 8). Elle souligne
que la perception qu’a un individu de sa performance influence le niveau de récompenses qu’il

per¢oit comme équitable pour son emploi.

1.2. Le modéle de la motivation de Lawler en 1971 ;"

Lawler présente en 1971 un nouveau modéle de la motivation qui tend a expliquer de
maniere plus détaillée les mécanismes de la motivation de I’homme au travail. Se spécialisant
alors sur les problémes de rémunération, Lawler explique ce nouveau modele dans le cadre des

rapports du salari¢ avec sa rétribution.

a. Conditions pour que les rémunérations soient motivantes :

Lawler énumeére cinq conditions que les rémunérations soient motivantes :
1- Les employés doivent attacher une valence positive ¢levée aux rémunérations.
2- Les employés doivent croire qu’une bonne performance est réellement suivie d’une

rémunération élevée.

3- Les employés doivent croire que la qualité du travail dépend dans une large mesure

de l’effort qu’ils déploient. Cela signifie qu’ils doivent considérer qu’ils peuvent maitriser la

qualité du travail qu’ils réalisent.

4- Les employés doivent considérer que les résultats positifs attachés a une bonne

performance sont plus importants que ceux négatifs.

5- Les employés doivent considérer que faire du bon travail est le plus attractif de tous
les comportements possibles. C’est-a-dire, la motivation pour bien travailler doit étre plus forte

que la motivation pour tout autre comportement.

b. Les variables du modeéle :*° Dans ce modéle, la motivation est déterminée par le

processus oll interagissent les variables (1) et (2).

Y 1dem
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p v
y ’
EF—P| 1 8 Performance Récompenses
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CL—» —
Estime 3 Degré avec lequelun | 5 Démarche de 9
de soi résultat en pergu comme résolution de
. . < B
pouvant satisfaire des probléme T
besoins
L A »
Source : Patrice Roussel, rémunération, motivatiomet satisfaction au travail, édition économica, Paris, 1996.

La variable (1): correspond a l’attente que le niveau d’effort déployé peut conduire a la
réalisation de performance : E — P (Effort — Performance).

Cette perception est une probabilité subjective qui peut varier de 1 (étre sur que I’effort conduira a
la performance voulue) a 0 (étre sur que I’effort ne conduira pas a la performance voulue). Cette

probabilité est influencée par deux factures :

20.Idem

2! Patrice Roussel, rémunération, motivation et satisfaction au travail, édition économica, Paris, 1996.
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stimulanfes similaires. Le modele mdique que les variables (3) et (4) sont influencées par les

personne, correspond a ces croyances quand a ses capacités

performances passées de I’individu.
Une boucle de rétroaction (a) montre que les performances passées d’une personne influencent

son estime de soi.
La variable (2) :

C’est le second facteur important qui influence la motivation. Cette variable est une
combinaison des croyances et que les résultats seront obtenus en réalisant le niveau de
performance voulu, d’une part et de la valence de ces résultats, d’autre part. Le schéma montre
que la probabilité subjective associée a la croyance qu’une performance conduira a un résultat
(attente : P—R) est a multiplier par la valeur de ce résultat (V).

Le mod¢le suggere que les produits de toutes ces combinaisons (probabilité*valence),
sont 4 additionner en ensemble (2_(P—R) (V)).**

La valence d’un résultat V est considérer comme variant de (1) (résultat fortement

désiré) a (-1) (résultat tout a fait indésirable). Elle est influencée par deux facteurs :
L variable (5) :

Le degré avec le quel un résultat est percue comme pouvant satisfaire des besoins agit sur
la valence associée a ce résultat, la variable (7) :

Les valences associées aux différents résultats peuvent étre aussi influencées par 1’équité
de ces résultats : €quité qui est soit interne soit externe.

La relation P—R est également influencée par deux facteurs :
La variable (6) :

Croyance de contrdle interne opposé au controle externe. Certaines personnes voient le
monde en terme de contrdle interne (elles agissent sur le monde), tandis que d’autres le voient en

terme de contrdle externe (le monde agit sur elles).
La boucle de rétroaction (b) :

Elle indique que I’atteinte est influencée par les expériences passées. Dans le processus de
motivation, un autre type d’interaction est désigné par la boucle (c), celle-ci désigne I’influence de

la variable(1) (Effort — Performance) sur la relation performance résultat dans la variable (2).

22 [dem
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toutes les attentes percues par I'individu.

Elle explique I’intensité de la motivation d’une personne & bien travailler. Cette intensité
est directement reflétée par ’effort qu’elle déploie dans son travail: variable (8).%
Enfin, les quatre derni¢res variables du modéle interviennent principalement en tant que
conséquences du processus de la motivation, mais aussi indirectement entant que facteur de ce

processus.
La performance :

Réalisée par I’individu résulte de I’effort déployé. Mais I’effort dépensé ne se traduit pas

forcement par une bonne performance.
La variable (10) :

Les capacités expriment les attitudes indispensables pour réaliser correctement le travail.

Cette qualité se combine de manic¢re multiplicative avec I’effort pour réaliser la performance.

La variable (9) : la démarche de résolution de probléme. Il s’agit des perceptions quant aux
meilleures maniéres de convertir I’effort en performance.

Ce facteur correspond a celui des perceptions du role dans le modele de 1968. La représentation
schématique du modele théorique se termine par liaison performance-récopenses. La ligne
onduleuse reliant ces deux variables signifie que les récompenses ne sont pas toujours la

conséquence de la performance.

1.3. Le modéle de 1a motivation de Nadler et Lawler 1977 :

Au cours des années 1970, institut de recherche sociale de I'université du Michigan (Ann
Arbor), ou Edward Lawler est directeur d’un programme de recherche, développe un modele de la

motivation de la théorie des attentes.?*

e Les trois concepts clés de la théorie des attentes :

Nadler et Lawler (1977) définissent les concepts de la théorie des attentes au terme d’une

série d’étude et de proposition de modeles depuis les travaux de Vroom (1964).

2 Idem
24 Idem
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atfentes qui vont etre utilise comme variables explicatives. Le processus de la motivation au
travail peut étre expliqué par trois variables qui interagissent.

Figure N° 7. Les trois concepts clés de la théorie des attentes

Capacité
Motivation Effort » Performance Y Vi Résultat
A (récompense)

Y

»
»

»

Source : Patrice Roussel, rémunération, motivation et satisfaction au travail, édition économica, Paris, 1996.%

o [L’attente Effort — Performance (E — P) : cette attente représente :

v La perception de I’effort qu’il faut déployer pour atteindre un niveau de performance

donné ;
v' La probabilité subjective que la dépense d’effort permet d’atteindre ce niveau de

performance (expectation). Cette relation peut étre considérée comme variant de 0 (certain

, \ . 7 s\ 26
d’échouer) a 1 (certain de réussir).

e [L’attente Performance -Résultat : cette attente représente :
v' -La perception des différents types de résultats, sous forme de récompenses et de sanctions,
qui peuvent étre obtenus selon le niveau de performance atteint ;
v' La probabilité subjective que le niveau de performance atteint permet d’obtenir un résultat

de type récompense ou sanction (expectation).
Les probabilités (P—R) varient de +1 (la performance est sur de mener a un résultat) a .0 (la
performance n’est pas liée au résultat).
e La valeur : il s’agit de P’attrait de chaque résultat possible. Selon les individus, les

résultats éventuellement obtenus pour un niveau de performance atteint ont des

attraits différents.

%% Patrice Roussel, rémunération, motivation et satisfaction au travail, édition économica, Paris, 1996
26
Idem



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

£ 0

Cllck Here to uf

Pnr Your complimentary
use perfod has ended. La motivation et la satisfaction au travail
om p | ete Thank you for using
PDF Complete.

Un avantage tel qu’un plan de retraite peut avoir une grande valeur pour des travailleurs
plus agés alors qu’il en aura une plus faible pour les plus jeunes salariés débutant dans leur
premier emploi. La motivation est considérée comme la force qui pousse les gens a consacrer de
I’effort dans leur travail. Le niveau d’effort mesure donc I’intensité de la motivation de 1’individu.
Cependant, I’effort ne suffit pas a lui seul pour permettre a I’individu d’atteindre un niveau de
performance donné. Celui-ci doit posséder la capacité nécessaire pour transformer son effort en
bonne performance. La capacité reflete les compétences, la formation, I’information et les
attitudes dont dispose un individu. En ayant la capacité nécessaire et la volonté de développer le
niveau d’effort requis il pourra atteindre le niveau de performance recherché. Parfois, selon la
performance réalisée, I’individu obtient un ou plusieurs résultats. Enfin deux boucles figurant dans

le schéma (figure4) représentent les effets de deux variables sur la motivation.

a- La boucle de rétroaction, allant de la liaison Performance-Résultat jusqu’a la
motivation, indique que les expériences de 1’individu par rapport aux conséquences passées de ses
performances en terme de résultats et notamment en terme de récompenses, ont des effets sur sa

motivation.

b- La seconde boucle indique I’interaction entre la liaison effort performance et la
motivation. D’une part, elle explique que c’est bien la motivation qui suscite chez I’individu la
volonté¢ de développer un certain niveau d’effort en fonction de la performance recherchée.
D’autre part, les expériences d’une personne vis-a-vis des conséquences de ses efforts sur des

performances réalisées antérieurement aussi des effets sur sa motivation.

2- Le modéle et la rémunération :

A propos des modeles de la théorie des attentes, Thériault (1983) précise qu’ils ne
postulent pas « que I’argent en soi a un effet motivant sur la personne, I’incitant développer un
degré d’effort plus ¢levé ». Ils stipulent « plutot que ’argent, ou n’importe qu’elle rétribution que
I’employ¢ peut retirer de son travail, a un effet motivant sur le degré d’effort de la personne dans
la mesure ou il est reli¢ a la performance au travail, ou il est per¢u comme important par

I’employé ».
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element de la remuneration globale soit motivant. Si une seule de ces perceptions est nulle ou

sitives sont donc les conditions nécessaires pour qu’un

négative pour une rétribution, celle-ci sera non motivante et inefficace.

De plus, la valeur attribuée a la rémunération sera positive si I’individu pergoit que les avantages
résultants de la réalisation d’un meilleur travail sont plus importants que les inconvénients. Cette
perception correspond a I’instrumentalité dans le modele de Nadler et Lawler. L individu compare
les avantages, comme les repenses de la rémunération ses nombreux besoins physiologiques et
psychologiques, aux inconvénients, comme les relations détériorés avec les collégues, la fatigue
supplémentaire, le stress. Lorsque les avantages sont per¢us comme étant inférieurs aux

. ;. . , \ , , . , . 2
inconvénients, alors la valence attribuée a la rémunération est négative.”’

2" 1dem
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La gestion des ressources humaines agit directement et indirectement sur le maintien d’un
bon climat organisationnel et de la satisfaction au travail. Le climat organisationnel est le caractere
favorable ou défavorable de I’environnement que percoivent les individus qui travaillent dans
cette organisation. Les politiques et programmes de gestion des ressources humaines ont un effet
important sur le climat organisationnel.

La motivation d’une personne correspond a son désir d’entreprendre une activité de son
plein gré. La motivation est un systeme complexe de relations influencées par I’environnement
interne et externe de ’organisation. Il existe de nombreuses théories de la motivation, certaines
plus valides et utiles que d’autres. Parmi les théories les plus populaires mais les moins utiles et
valides, on note la théorie des besoins et celle des deux facteurs, par contre, les théories des
attentes et des objectifs sont valides et elles constituent de bons guides par I'intervention des
gestionnaires qui veulent augmenter la motivation de leur personnel.

Pour I’individu, I’argent importe, car il lui permet de se procurer les objets de son choix, de
s’assurer un minimum de confort et de sécurité pour s’engager dans le travail.

Nous avons vu que différentes théories de motivation offrent des explications diverses et
plus ou moins convaincantes aux comportements observés au travail. Pouvons-nous motiver
quelqu’un a travailler ou a travailler mieux dans une entreprise Algérienne ? Si oui, Quels sont les
meilleurs moyens d’y parvenir ? Quel est le colit de ces moyens ?

La réponse a ces questions sera I’objet de troisiéme chapitre.
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La politique de rémunération en Algérie est passée par deux périodes distinctes, la
premilre issue d’un systéme centralisé des salaires, leurs fixations et leurs suivis étaient du ressort
de I’Etat dans une organisation administrative des différentes étapes de la vie économique et
sociale a I’aide des outils juridiques et réglementaires, et notamment le SGT et les textes pris pour
son application, I’article 127 stipule que la fixation des salaires est du ressort de I’Etat, ils doivent
étre liés par les objectifs de réalisation des plan nationaux. La deuxieme période vient apres que le
législateur Algérien ait opté pour I’autonomie des entreprises, la promulgation de la loi sur les
relations du travail, la loi 90/11 ayant fait table rase sur la législation et la réglementation

antérieure régissant la matiere.

Notre étude porte sur I’entreprise nationale des peintures. Mon intérét pour cette

entreprise est motivé pour deux (02) raisons :

-La premicre est que les cadres ne font pas de rétention de I’information et que I’accés y

est plus facile vu que c’est une entreprise a caractere public.

-La seconde raison est que je connais cette entreprise vu que j’ai y fait mon mémoire de

licence avec pour théme I’organisation du travail et la segmentation des collectives.
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. Identification de entreprise :

L’entreprise nationale des peintures (ENAP), appartenant au holding public Chimie
Pharmacie, est une entreprise public économique qui a pour métier de base la production des

revétements organiques (peinture, venir, résines, émulsions, siccatif et colles).

L’ENAP est une société par action (S.P.A), et son capital est de 500.000.000 DA. Elle

est composée de six (6) unités de production parfaitement implantées sur le territoire national.

X/
L X4

Deux (02) unités au gouvernement du grand Alger (Oued —Smar et cheraga) ;

X/
L X4

Une (01) unité a la wilaya de Bouira (Lakhdaria) ;

X/
°e

Une (01) unité a la wilaya de Mascara ;

Une (01) unité a la wilaya de Souk-Abhras ;

X/
L X4

X/
L X4

Une (01) unité a la wilaya d’Oran qui est lieu de notre étude.

Afin de développer et de consolider ses activités dans les produits peinture, "ENAP est a la
recherche de partenaire de métier. Elle a a son actif un capital d’expérience de plus de 30 ans,
ainsi qu’une capacité de production de 150.000 tonnes en peinture et de 50.000 tonnes en produits

semi —finis (résines, émulsions et siccatifs).

Notre étude porte sur I'unité de la wilaya d’Oran.

1.1. Présentation de ’unité d’Oran :

Cette unité est issue de la nationalisation du 14 juin 1968 des ex-sociétés étrangeres
Ripolin et Vue Cote (ex S.N.I.C) de 1968 a 1988. Lors de la restriction des entreprises. Celle-ci a

réintégré le 1% janvier 1988 a ’entreprise nationale des peintures.
g ] P p

Quelques caractéristiques :

Superficie :

> Superficie totale : 310500 m”
> Superficie couverte 8774 m’.
Implantation par rapporta:

v Aéroport : 6 Kms.
v Port : 5 Kms.
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Activité principale :
-Production et commercialisation des peintures, vernis et Enduits.
-Gamme de production : Batiments, industrie et vernis.

1.2. Type de production :

L’entreprise ENAP réalise deux types de produits :

J Grand public et droguerie.

° Peinture batiment : blanc roc super, Glyalac2000, Andalou, Thixomat, Atlas, Univerra,

Maxolin, Gerodor, Gerodar.
*Peinture industrie : Glyfer, Primafer.

*Vernis, verinex.

Procédé de fabrication :

Aprés préparation des maticres premieres conformément aux formules, le processus

comprend les phases suivantes :

» L’Empattage : Cette opération est effectuée dans les empateurs ;

» Le Broyage : L opération de broyage concerne les peintures a solvants seulement, cette

opération est effectuée dans les broyeurs a billes ;

> La Dulision : Aprés le controle de la viscosité par les services du Laboratoire, il s’agit

souvent d’ajuster cette derniére par ajout de résines, de solvants ou d’autres additifs de
fagon a conférer a la peinture la viscosité voulue. La dulision s’effectue sous agitation dans

des cuves.

» Le Conditionnement : Le conditionnement, c’est la derniére phase de la fabrication.

1.3. Les missions de chaque département :

L’unité ENAP se divise en neuf (09) services :

Le Laboratoire : 11 a deux missions principales :
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La sécurité : Veiller de la sécurité et de la protection du personnel et de sécurité de patrimoine
(batiments, équipements ...ect).
Le Service Achat : 1l a des grandes actions :

- Achat des maticres premieres.
- Fourniture des bureaux.
- Fourniture des piéces de rechanges de maintenance.
- Assurer la disponibilité des matiéres premires (gestion de stock).
Le Social : Veille sur la santé du travailleur et les pouvoirs d’achat.
La Comptabilité et Finance : Son rdle est de suivre la trésorerie.
Le personnel : La gestion des effectifs humains (R.H).
La maintenance : Elle a deux actions :
- Curative : Réparation quotidienne des équipements.

- Préventive : * Le suivi des équipements.

* La gestion de la piéce de rechanges.

Le Service Vente : Son role est de commercialise les produits.
La Production : La fabrication des produits.

2. L’évolution des effectifs :

2.1. Effectif global : L’effectif se compose des salariés liés a I’employeurs par un contrat

de travail quelque soit la forme, la durée, le caractére.

Dans le cadre d’une gestion cohérente et un développement qualitatif des ressources
humaines, les structures de '’ENAP prévoient des actions qui s’inspirent du cadre fixé par les

politiques des ressources humaines et les orientations de la direction générale.
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1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 |2004 |2005 |2006 |2007 |2008

Effectif
CDI 110 | 106 | 104 107 100 92 106 99 96 94
CDD 16 18 23 12 17 29 114 14 12 16

Effectif global | 126 | 124 | 127 119 117 121 119 113 108 110

Source : Document interne de ’entreprise.’

Graphe N° 2. L’évolution des effectifs.

Effectif global

O CDI
m CDD

Source : Document interne de 1’entreprise.”

Le tableau préceédent nous montre I’évolution de I’effectif durant la période (1999-2008).

Nous pouvons déduire trois périodes :

1% période (1999- 2000) : On constate une légére diminution cela est due au départ en retraite

des agents, et la réduction de la fabrication.

2™periode (2000-2001) : L’augmentation de I’effectif est due au recrutement des universitaires

afin d’améliorer la performance de 1’unité.

! Document interne de ’entreprise.
% : Document interne de I’entreprise.

E
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te une diminution due d’une part, & une réduction de

[’antre part, a [I’installation d'une nouvelle machine

(investissement).
2.2. Statistiques selon les catégories socioprofessionnelles :

Tableau N° 11. L’évolution des C.S.P

Année
1999 | 2000 |2001 |2002 (2003 |2004 |2005 |2006 |2007 |2008
C.S.P
Cadres 9 10 11 14 12 14 14 12 12 14

Maitrises 29 28 25 23 25 28 26 26 22 28

Exécutions | 88 86 91 82 80 79 79 75 74 68
126 | 124 | 127 | 119 | 117 | 121 119 | 113 108 | 110

Total

Source : Document interne de ’entreprise
Graphe N°3. L’évolution des C.S.P.

CS.P

@ Cadres B Maitrises O Exécutions

Source : Document interne de 1’entreprise.’

Pour les cadres : On constate qu’il y a une augmentation de I’effectif due au recrutement des

cadres universitaires afin d’améliorer la performance de ’unité (installation d’un réseau d’Internet

et un nouveau programme).

’ Document interne de 1’entreprise.
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uire deux (02) périodes:

1" période (1999-2000): On constate une baisse de ’effectif, cela s’exprime d’une part par le
départ en retraite des agents, et d’autre part par une promotion a une catégorie supérieure.
2*™periode (2000-2007): On constate une augmentation de I’effectif cela est due d’une part au

recrutement des agents et d’autre part, par les projets d’extension.

Pour les exécutions :
On peut déduire (03) périodes :
1°période: On constate une baisse de I’effectif, cela est due d’une part a la réduction de la

production et le départ en retraite d’autre part.

261‘1‘16

periode: On constate une augmentation de I’effectif, cela est due a I’augmentation de la

production d’une coté et au recrutement de I’autre coté.

3“™période : On remarque une diminution d’effectif cela est due aux départ en retraite d’une part

et la réduction de la production d’une autre part.
2.3. Les C.S.P a travers les contrats :

Le tableau ci-dessous nous montre 1’évolution des C.S.P a travers les contrats afin de

distinguer I’impact de type de contrat sur chaque catégorie socioprofessionnelle.

Tableau N° 12. L’évolution des C.S.P a travers les contrats

Année
C.S.P 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Cadres CDD 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
CDI 09 10 11 14 12 14 14 12 12 14
. CDD 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3
Maitrises
CDI 29 28 25 23 25 28 27 26 22 25
L. CDD 16 18 23 12 17 14 14 14 12 13
Exécutions
CDI 72 68 68 70 63 65 65 61 62 55
Effectif global 126 124 127 119 117 121 119 113 108 110

Source : Document interne de I’entreprise’

* Document interne de 1’entreprise

.
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es contrats

O Cadres CDD
B Cadres CDI

0O Maitrises CDD
B Maitrises CDI

Source : Document interne de ’entreprise’
P

Le tableau ci-dessus montre le nombre des effectifs en CDD et CDI en matiére de C.S.P.

Il est visible que la proportion des CDD est relativement faible en comparaison au CDI.

En plus, la proportion des CDD d’exécution est la plus grande (elle représente 19,11% (année

2008).

CDD maitrises = 10,8 %

CDD cadres = 0 %

Cela est expliqué par la nature de travail de 'unité ENAP. En effet, elle dispose deux

grands ateliers qui embauchent uniquement les exécutions en CDD.

2.4. L’évolution des effectifs par fonction :

> Document interne de I’entreprise

=)
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personnel de la production directe (30 personnes en 2008)

ne représente que 27,3% de I’effectif global.

Tableau N° 13. L’évolution des effectifs par fonction

Année
2001 | 2002 | 2003 | 2004 |2005 |2006 |2007 2008
Fonction
Direction et CDI 02 03 03 03 05 05 04 03
planification | cpp 01 01 01 01 00 01 01 02
CDI 27 32 27 26 30 25 25 24
Production
CDD 06 03 05 11 03 04 04 06
Vente CDI 04 07 04 04 06 08 09 09
(commercial) | cpp 04 01 03 03 00 00 00 00
CDI 07 09 08 08 10 10 10 10
Maintenance
CDD 04 02 03 03 01 01 00 01
MG CDD 02 00 01 02 03 02 01 01
Comptabilité et CDI 07 05 05 04 04 04 04 04
finance CDD 01 01 00 02 02 02 02 02
CDI 05 04 04 04 05 01 02 02
Social
CDD 02 01 01 01 01 01 01 01
CDI 12 11 12 08 10 12 12 12
Achat et FDF
CDD 02 02 02 05 04 01 02 02
CDI 18 17 18 18 19 18 16 16
Sécurité
CDD 00 01 00 00 00 00 00 00
CDI 03 02 02 02 03 03 03 03
Laboratoire
CDD 01 00 01 01 00 00 00 00
CDI 07 07 07 07 05 03 02 02
Transport
CDD 00 00 00 00 00 02 01 01
CDI 104 107 100 92 106 99 96 94
Total
CDD 23 12 17 29 14 14 12 16
Total global 127 119 117 121 119 113 108 110

Source : Document interne de 1’entreprise’

® Document interne de I’entreprise

.
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A travers le tableau précédent, on peut diviser les départements en trois (03) classes :

Classes 1 : Elle est liée a I’activité principale de I'unité qui est la commercialisation. Il s’agit des
départements comptabilité et finance, commerciale (vente), transport ...etc. Cette classe n’utilise

les CDD que rarement et c’est que « Atkison » a confirmé dans ces travaux (noyau).

Classe 2 : Elle utilise beaucoup les CDD ayant les niveaux inférieurs de la hiérarchie (exécution),

il s’agit de la production.

Classe 3 : Elle utilise les CDD légerement.
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Niveau de formation | Nombre %
Primaire 68 62,38
Moyen 23 21,10
Universitaire 18 16,51
Total 109 100
Source : Document interne de 1’entreprise’
Graphe N° 5. Le niveau de formation.
Niveau de formation
18
2 Bprimaire B Universitaire

68

Source : Fiche de qualification®

L’¢laboration du bilan de formation nécessite I'utilisation d’une fiche de qualification et

une fiche historique, pour déterminer les exigences des postes a la qualité. Au sein de 1'unité, la

majorité des salariés ont un contrat a durée indéterminée. Les statistiques issues des archives

(2007) d’unité montrent que 62,38% de I’effectif global occupent les différents postes qu’agents

de sécurité, social, transport ...ect, qui ont tous le niveau primaire.

On a aussi 16,51% des effectifs sont les cadres qui occupent des postes supérieurs, tel

que : financier, chef de formation, ingénieur et chef personnel ....

universitaire + diplome.

" Document interne de I’entreprise.
¥ Fiche de qualification.

ect, qu’ils ont le niveau
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ontrat a durée déterminée 16 %, 11 % sont des cadres qui

jaitrises et enfin 5 % sont des agents d’exécution.

3. L’évolution des principaux agrégats :

3.1 L’évolution des agrégats d’exploitation :
3.1.1 L’activité :

a- Production :

Le tableau ci- dessous nous montre 1’évolution de la production de I’entreprise ainsi que la

branche. Par apport a la branche I’entreprise dégage un taux relativement faible, compte tenu de

son activité qui se focalise surtout sur la commercialisation.

Tableau N° 15 : Production du I’Enap et du Branche

Années 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
X Enap 309704 | 376727 378135 372883 431300 | 499495 | 46.938 | 502732 | 515146
X Enap 100 121,64 122,09 120,39 139,26 161,28 | 150,76 | 162,32 | 166,33
indice100

X Branche 25791 | 47766,1 | 58053,6 | 535594 | 576208 | 60973,6 | 62483,8 | 68156,8 /

X Branche 100 185,20 225,09 207,66 223,41 | 236,41 | 242,26 | 264,26 /
indice 00

X%/ X%, | 12,00 7,88 6,51 6,96 7,48 8,19 7,46 7,37 /

Source : Données de I’entreprise (en milliers) et de ’O.N.S (en millions).”

’ Données de I’entreprise (en milliers) et de 1’O.N.S (en millions).
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Production de I'Enap et du branche
300 4

250 -

200

150 -

100 -

50 -

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Années

X branche indice 100

X Enap indice 100

Source : Données de I’entreprise (en milliers) et de I’O.N.S (en millions'

Concernant la production, on constate que le programme prévisionnel de I’année 2005 est
de 433837 MDA en valeur. Le taux de réalisation en quantité par rapport au programme

prévisionnel est 115% en valeur.

+3% en volume par rapport au programme prévisionnel

Soit : +2% di a la demande du marché sur le produit Glyac.
+1% di a la demande du marché sur le produit Endalo.
+15% en valeur par rapport au programme prévisionnel représente ce que suit
+8% di a la ’augmentation des prix de revient de production.
+6% di a la demande du marché sur le produit Glyac 2000.

+1% di a la demande du marché sur le produit Blanroc super.

Globalement, le taux d’évolution de 1’année 2005 par rapport a ’année 2004 est de 16% en
valeur. Toutes les gammes fabriquées en niveau de ’entreprise ont connu une évolution positive
par rapport a I’année 2004, sauf le cas du vernis qui a connu une régression de I’ordre de (-10%)
en quantité et ce suite a la faible de demande du marché sur le produit verinex inclore notamment

a la cour de la période du troisiéme trimestre 2005.

' Données de 1’entreprise (en milliers) et de I’O.N.S (en millions
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te a la faiblesse de la demande du marché sur ces derniers,

le bilan de production de I’année 2006 est arrété a la hauteur de 466938 MDA en valeur : soit

92% par rapport au programme prévisionnel.

Les réalisations de 1’année 2005 comparées a celles de ’année 2006 montrent que la
gamme de batiment est en régression de (-7%) en valeur et ce suit a la faiblesse de la demande du
marché sur les produits Glyac et Blanroc mais par contre les gammes de vernis et industries sont
en évolution et ce compte tenu de la demande du marché sur les produits Verionex inclore et
Glyfer économique. Le programme prévisionnel de production de I’année 2007 est de 502732
MDA en valeur, soit 90%. Les réalisations de I’année 2006 comparées a celles de 1’année 2007

montrent ce qui suit :

-gamme batiments est en régression de (-3%) en valeur et ceci du a la faible demande du marché

sur les produits Glyac et Endalo ;

-gamme d’industrie est en évolution de (+7%) en valeur et cette suite a la forte demande du

marché sur le produit Prima Fer ;

-gamme de vernis est en régression de (-14%) en valeur et ce suite a la faible demande du marché
sur le produit Verinex incolore. Comparativement a I’exercice 2005, I’activité de ’année 2006 a
connu une régression de 2,4%. Cette régression est due principalement a la faiblesse de la
demande du marché qui a marqué le premier trimestre de I’année. L’objectif durant ce trimestre a
été réalisé a 78 % en quantité et 76,11 % en valeur contre 100 % en quantité et 13 % en valeur

pour ’année 2005. Devant cette situation, 1’'unité n’a ménagé aucun effort pour atténuer le déficit

2éme 3 eme

durant le et le trimestre.

Les efforts consentis ont abouti a la réalisation de I’objectif a 92 ,70% en valeur et 93,57%
en volume. L’activité peinture pour I’exercice 2008 a été cloturé avec un volume de production de
12677 tonnes pour une valeur de 515146 MDA, soit des taux de réalisation respectifs de 101 % et
de 102 %. Comparativement a I’exercice 2007, I’activité productive a enregistré une croissance de
12 % en volume équivalent a 1335 tonnes et 14 % en valeur. Les capacités de production de
I’unité en 2008 sont de 12650 tonnes. Suite a cette performance, le taux d’utilisation des capacités
se situe a hauteur de 101 %. Le mix de production de la zone « A » reste dominé par (03)
principaux produits : deux produits de bataille : Blanroc+Endalo et un produit * Star * le Glylac

2000.

-Blanroc : 5608 tonnes soit 44 % du volume total produit.
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b- chiffre d’affaires:

I’Enap représente une part importante de la production de

Ce tableau nous montre 1’évolution du chiffre d’affaires en valeur et en indice 100, on a

choisis I’année 2000 comme année de base.

Tableau N°16 : L’évolution du chiffre d’affaires

Années 2000 2001 2002 2003

2004

2005

2006

2007

2008

CA 314128 | 402284 | 400304

405292

477791

523607

510663

502732

568056

CA
indice100 100 128,06

127,43 | 129,02

152,10

166,68

162,56

160,04

180,83

Source : Données de 1’entreprise.

Graphe N° 7 : L’évolution du chiffre d’affaires

CA

L'évolution du CA

2000 2001 2002 2003

2004

2005

——— CA indice 100

2006

2007

2008

Années

Source : Données de I’entreprise."’

On constate qu’il a pratiquement atteint le double de 314.128 a 568.056 MDA pour la

période de 2000 a 2008. Cela due soit a I’augmentation de la production soit au prix de vente. Le

niveau d’activité a généré un chiffre d’affaires hors taxes de 510663 MDA, soit un taux de

réalisation de 1’objectif de 92.70 % marqué par un taux d’évolution de (-2.47 %) sur ’exercice

2005.

Le niveau d’activité a généré un chiffre d’affaires hors taxes de 568 ,056 MDA, soit un

taux de réalisation de ’objectif de 101 % en quantité et 99% en valeur.

11 4 :
Données de 1’entreprise.
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vers les distributeurs +67,13 % équivalent a 864 tonnes de

" les clients industriels, le programme arrété pour les uns et

les autres n’a pas pu étre atteint.

D’autre part, le client Sodipeint, sur un programme 7865 tonnes pour une valeur de

336174 MDA a réalisé¢ 10076 tonnes pour un chiffre d’affaires de 450263 MDA soit un taux de

réalisation de 128 % en volume et 134 % en valeur.

A ce niveau de réalisation, ce client affiche une hausse par rapport a 2007 de 4.24 % en

volume et 6,68 % en valeur. En dépit de leurs bonnes performances (67 %) par rapport a 2007, les

distributeurs demeurent toujours en dela des prévisions. Sur un programme de 2781 tonnes et un

chiffre d’affaires de 141575 MDA, ces derniers ont réalisé 2151 tonnes pour une valeur de 96049

MDA, soit un taux de réalisation respectifs de 77 % en quantit¢ et 68% en valeur.

Comparativement a I’exercice 2007, les ventes globales affichent une évolution de 11,54 % en

volume et 13,54 % en valeur. Par rapport au programme les ventes globales enregistrent une

hausse de 151 tonnes en volume et un manque a gagné de 4070 MDA en valeur.

c-Valeur ajoutée :

Tableau N°17 :L’évolution de la valeur ajoutée

Année 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
VAgnap 82462 107480 124166 104234 136249 143686 147215 162041 182568
(milliers)

VAgnar 100 130,33 150,57 126,40 165,22 174,24 178,52 196,50 221,39
indice 100

VApranche | 57779 | 18607.8 | 215339 | 222852 | 242164 | 251254 | 262341 |29050,5 |/
(millions)

VAvranche | 100 322,05 [ 372,69 | 385,69 |419,12 | 424,85 |45404 502,78 |/
indice 100

VAgsap/ 1,42 5,77 5,76 4,67 5,62 5,71 5,61 5,57

VAbpranche

Source : Données de 1’entreprise.'

12 4 :
Données de 1’entreprise.
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Source : Données de I’entreprise (en milliers) et de I’O.N.S (en millions)."

Concernant 1’évolution de la valeur ajouté on constate que malgré le déclin en
performance, la valeur ajoutée générée par I’activité affiche un croissance en valeur équivalent a
un montant de 147215 MDA par rapport a 2005, le taux d’évolution est de +2,46%.Ceci est due a

la baisse des prix de certaines matiéres premieres stratégiques.

La valeur ajoutée a générée par I’activité affiche une croissance en valeur équivalente a un

montant de 162041 MDA par rapport a 2006, le taux d’évolution est de 10,07 %.

Elle est réalisée a hauteur de 98,23 % des prévisions, la valeur ajoutée a générée par
I’activité affiche une croissance, le taux d’évolution est de 12,67 % par rapport a 2007. Ceci est du
a la baisse de certaines matieres premicres. Les chiffres de 'ONS montrent qu’il y a une

augmentation de la valeur ajoutée une branche suivie par une augmentation au niveau de I’E.na.p.

" Données de 1’entreprise (en milliers) et de I’0.N.S (en millions
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production

et production :

Années | 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
VA Eenap | 82462 | 107480 | 124166 | 104234 | 136249 | 143686 | 147215 | 162041
X Enap 309704 | 376727 | 378135 | 372883 | 431300 | 499495 | 466938 | 502732
VA /X 26,62 | 28,52 | 32,83 | 27,95 | 3159 | 28,76 | 31,52 | 32,23
VAgranche | 5777,9 | 18608 |21533,9 |22285,2|24216,4|25125,4|26234,1| 29051
X Beanche | 25791 | 47466 |58053,6 |53559,4|57620,8|60973,6|62483,8| 68157
VA/X 22,4 39,2 37,09 41,6 42,02 41,2 41,98 42,62

Source : Données de I’entreprise (en milliers) et de I’O.N.S (en millions)."*

Graphe N° 9: Le rapport valeur ajoutée /production

45

VA/Xde I"Enap et du branche

40
35
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25

20
s
10
5
o
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
‘ —e— VA/X Enap —@— VA/X branche
Source : Données de I’entreprise (en milliers) et de I’O.N.S (en millions)."

Le tableau précédent nous montre le rapport entre la production et la valeur ajoutée dans
I’entreprise Enap et celle de branche. On constate d’une part, qu’il y a une augmentation dans
les deux cas et d’autre part, la valeur ajoutée représente une part importante dans la production de

cette entreprise et méme dans la branche.

3.1.3 Le rapport valeur ajoutée et chiffre d’affaires:

' Données de 1’entreprise (en milliers) et de I’O.N.S (en millions)

"> Données de 1’entreprise (en milliers) et de I’O.N.S (en millions)
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2003 2004 2005 2006 2007 | 2008
VA 82462 | 107480 | 124166 | 104234 | 136249 | 143686 | 147215 | 162041 | 182568
CA 314128 | 402284 | 400304 | 405292 | 477791 | 523607 | 510663 | 502732 | 568056
VA/CA | 26,25 | 26,71 | 31,01 | 25,71 | 28,51 | 28,13 | 28,82 | 32.23 | 32,13

Source : Données de I’entreprise'®

Graphe N° 10: Le rapport valeur ajoutée et le chiffre d’affaires.

VAICA
40 -

VA/CA
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Années

—VAICA

Source : Données de 1’entreprise.

et le chiffre

d’affaires dans I’entreprise Enap. On constate que entre 2005 et 2006 le ratio valeur ajoutée sur

Le tableau précédent nous montre le rapport entre la valeur ajoutée

chiffres d’affaire hors taxe est de 28,83% avec un taux de 94,62 % de réalisation, la valeur ajoutée
couvre ’ensemble des charges d’exploitation et arrive a dégager un excédent net d’exploitation

favorable.

Entre 2006 et 2007, le ratio valeur ajoutée sur chiffres d’affaire hors taxe est de 32,23 %
avec un taux de 94,37 % de réalisation. Le ratio valeur ajoutée sur chiffre d’affaires est de 32,14%

en 2008, ainsi la valeur ajoutée est en mesure de couvrir I’ensemble des charges d’exploitation et

arrive a dégager un excédent net d’exploitation favorable.

3.1.4. L’évolution de taux de salaire:

16 4 :
Données de 1’entreprise.
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ariées dans la valeur ajoutée des entreprises, on constate

qu’il représente souvent plus de 60 %, se qui en fait I’élément déterminant de la création des

richesses au sein des organisations. Donc d’une vision plus large de la masse salariale :

C’est le colit global du travail, elle représente pour I’entreprise une de ses principaux
charges. C’est aussi un moyen de valoriser le travail des hommes qui contribuent a sa

performance.

Tableau N° 20:L’évolution de taux de salaire :

année 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

MSgenar 56.974 | 60.408 | 65.253 | 66.409 | 76.536 80612 | 84027 95879 71377

VAgnar 82.462 | 107.480 | 124.166 | 104.234 | 136.249 | 143.686 | 147.215 | 162.041 | 182.568

MS/VA 69,09 | 56,20 52,55 63,71 56,58 56,10 57,07 59,16 39,09

MSprancne | 6927,5 | 9305,5 | 10681,7 | 9630,1 | 10596,7 | 11451,3 | 11850,5 | 1181420 |  /

VApranche | 5777.9 | 18607,8 | 21533,9 | 22285,2 | 24216,4 | 25125,4 | 26234,1 | 29050,5 /

MS/VA 119,89 50 49,60 43,21 43,75 45,57 45,17 40,66 /

Source : Données de I’entreprise (en milliers) et de ’O.N.S (en millions)."”

L’entreprise ENAP veille a controler la masse salariale et son évolution et la
caractérisation des facteurs qui expliquent ses évolutions. Ainsi la composition de la masse
salariale est étudiée sur la base du salaire mensuel, les primes, le montant des heures
supplémentaires et de tout autre élément de la masse salariale. On constate une augmentation de la

masse salariale de 2000 a 2008.

Ceci est di principalement a 1’augmentation des salaires, ainsi que le poste charges
salariales. Un taux d’évolution négatif de 10,77 % est a signaler. Exceptées les heures
supplémentaires de la PRC qui ont connu une hausse importante. Toutes les autres rubriques ont
connu une diminution importante notamment 1’indemnité de retraite 7510 MDA réalisés en 2007
et 3977 MDA en 2008 soit un gain de 3533 MDA, aussi ['unité n’a pas en recours au recrutement
de la 2°™ équipe Endalo et a opté pour le recours aux heures supplémentaires, ceci explique en
grande partie cette baisse conséquente de la masse salariale .Une hausse de 11,91 % est a signaler.
Le paiement des médailles a été le facteur le plus important dans cette hausse (378,95%). En

conclusion, 1’unité a réalisé un gain de 9163 MDA par rapport a I’exercice 2007.

7 Données de 1’entreprise (en milliers) et de ’O.N.S (en millions).

1

g
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t ceci pour les deux cas (entreprise ou la branche).

3.1.5. L’évolution de budget de formation :( MDA)

Tableau N° 21. L’évolution de budget de formation

Année 2005 2006 2007 2008
Budget de formation 6260 7980 7420 8960
MS 80612 84027 95879 | 71377
Budget de formation/MS 7,76 9,49 7,73 12,55

Source : Données de 1’entreprise.

Graphe N° 11 : L’évolution de budget de formation.

L'évolution de budget de formation
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L'évolution de budget de formation

Source : Données de 1’entreprise.

Le tableau ci -dessus explique la part des dépenses en formation par rapport a la masse

salariale.

On constate une légere augmentation entre 1’année 2005 et 2006 (7,76 a 9, 49). 8960
MDA ont été les frais dépensés pour la formation. Ce montant représente 116 % des prévisions et
20,76 % a été le taux d’évolution par rapport a 2007. Ceci démontre I’importance de volet de

formation dans la politique de I'unité.
Les différentes spécialités qui ont été réalisé par 1’unité sont :

» Management ;
» Gestion de production ;

> Microsoft acces.
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3.1.6. Rentabilité commerciale :

Tableau N° 22. L’évolution de la rentabilité commerciale:

Années | 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

RN 9634 28.750 | 32012 | 10490 | 28114 |33.760 |50.039 | 57.838 | 80.095

CA 314.128 | 402.284 | 400.304 | 405.292 | 477.791 | 523.607 | 510.663 | 500.329 | 568.056

RN/CA | 3,06 7,14 7,99 2,58 5,88 6,44 9,79 11,55 14,09

Source : Données de I’entreprise.'®

Graphe N° 12 :L’évolution de la rentabilité commerciale

« 16 Rentabilité commerciale
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Source : Données de 1’entreprise.'’

Le tableau ci-dessus montre la rentabilité commerciale de ’ENAP, elle est en progression
considérable durant la période étudiée. Le résultat d’exploitation a été concrétisé¢ a 123,65 % de
I’objectif, et il représente 9,80 % du chiffre d’affaires hors taxes. A ce niveau de réalisation, ce
résultat observe une évolution de 2,78% par rapport a 2005. Cette évolution reste faible, cela est
di principalement a I’augmentation de la dotation des amortissements de 38,90 %, suite a
I’acquisition et la mise en exploitation de la nouvelle chalne vinglique. A cela s’ajoute
I’augmentation des frais du personnel, notamment les salaires et ’indemnité de retraite qui a
évolué de 257,55 %, soit un montant de 4753 MDA Le résultat d’exploitation a été concrétisé a
134,34 % de I’objectif, et il représente 11,56 % du chiffre d’affaires hors taxes. A ce niveau de

réalisation, ce résultat observe une évolution de 15,59 % par rapport a 2006.

18 4 :
Données de 1’entreprise.

19 4 :
Données de 1’entreprise
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38,54% par rapport a 2007.

3.1.7. L’évolution du résultat d’exploitation et la valeur ajoutée :

oncrétisé a 124,35 % de ’objectif, et il représente 14,10 %

jiveau de réalisation, ce résultat observe une évolution de

Tableau N° 23 L’évolution du résultat d’exploitation et la valeur ajoutée :

Années 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
RN 9634 28.750 32012 10490 28114 33.760 | 50.039 | 57.838 | 80.095
VAgnap 82.462 | 107.480 | 124.166 | 104.234 | 136.249 | 143.686 | 147.215 | 162.041 | 182.568
VAgranche | 5777,9 | 18607,8 | 21533,9 | 22285,2 | 24216,4 | 25125,4 | 26234,1 | 29050,5 /
RN/ 11,68 26,74 25,78 10,06 20,63 23,49 33,99 35,69 43,87
VAgpnap
Source : Données de I’entreprise (en milliers) et de I’O.N.S (en millions).
Graphe N° 13 : L’évolution du résultat d’exploitation et la valeur ajoutée
I 50 RN/V A
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Source : Données de 1’entreprise®

On constate qu’il y a une augmentation considérable de taux qui explique la relation entre

la valeur ajoutée et le résultat net.

Les chiffres de ’ONS montrent que ’évolution de 1 a valeur ajoutée va vers la hausse et

que la position de cette entreprise est viable a long terme.

20 4 :
Données de 1’entreprise.
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3.2.1. Ratio du poids des Frai des Frais du personnel :

Tableau N°24. Poids des Frais du personnel (MDA)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
Frais P 56.853 | 67..565 | 66.250 | 675.87 | 786.26 84179 87393 99532 90368
VA 82.462 | 107.480 | 124.166 | 104.234 | 136.249 | 143.686 | 147.215 | 162.041 | 182.568
FraisP/VA | 68,94 | 62,86 53,35 64,84 57,70 58,58 59,36 61,42 49,49
Source : Données de 1’entreprise21
Graphe N° 14 : poids des Frais du personnel (MDA)

70 -
60 -
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40 -
30 -
20
10 -
0 ‘ ‘

T~

Frais du personnel /VA

FP/VA

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Années

Source : Données de I’entreprise

Les frais du personnel prennent une place importante dans la valeur ajoutée, cela due

d’une part, a, I’augmentation de nombre d’effectif et d’autre part, a I’augmentation collective des

salaires.

21 4 :
Données de 1’entreprise
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ableau N° a productivite du travai
Années 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
VA 82.462 107.480|124.166|104.234 | 136.249 | 143.687 | 147.215|162.041 | 182.568
Effectif 124 127 119 117 121 119 113 108 110
VA par
salarié 665 846 1043 890 1126 1207 130 1500 1659
indice  des
prix de X
industrielle | 794,1 882,2 [889,7 |931,8 ]948,3 ]996,4 |1016,3 |1018,8
VA par
salarié
valeur
constant 83,74 9589 117,23 |95,51 |118,73 |121,13 [12,79 |147,23

Source : Données de 1’entreprise.

Le tableau ci-dessus nous montre 1I’évolution de la valeur ajoutée par salari¢ ainsi que sa

relation avec les prix de la production industrielle cité par ’O.N.S.

On remarque une fluctuation de la productivit¢ du travail (2000 a 2002) causée

essentiellement par I’augmentation plus forte de la valeur ajoutée et les indices des prix de la

production que cette enregistrée par le nombre d’effectif. Mais elle a diminué entre 2002 et 2003

cela due a la diminution de la valeur ajoutée ensuite on constate une progression a partir de 2003.

3.2.3. Le rapport masse salariale, chiffre d’affaires :

Tableau N°26. Le rapport masse salariale, chiffre d’affaires :

Années | 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
MS 56.974 | 60408 | 65253 | 66409 | 76.536 80612 84027 95879 71377
CA 314128 | 402284 | 400304 | 405292 | 477791 | 523607 | 510663 | 500329 | 568056
MS/CA 18,13 15,01 16,30 16,38 16,01 15,39 16,45 19,16 12,56

Source : Données de 1’entreprise.*

22 4 :
Données de 1’entreprise
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hontre le rapport entre la masse salariale et le chiffre

d’affaires.

Ce taux subit une fluctuation causée essentiellement par I’instabilité des deux agrégats.

On constate aussi que la masse salariale représente une part importante du chiffre d’affaire.

Graphe N°15. Le rapport masse salariale, chiffre d’affaires :

MS/CA

MS/CA

20

15 - \/

10

O I I I I I I I I I

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
— MS/CA Années

Source : Données de I’entreprise.”

23 4 :
Données de 1’entreprise
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1. Les différents documents utilisés pour élaborer la fiche de paie :

Pour réaliser la fiche de paie on a besoin des documents suivants :

» L’état du pointage.
L’état des heures supplémentaires.
La fiche de changement de situation.

Etat d’avance sur salaire.

vV V V V

Etat d’avance des prés logement/véhicule.

2. Politiques et composantes de rémunération au sein de P’ENAP :
Une organisation doit appuyer sa politique de rémunération sur trois principes :

- une gestion active de sa masse salariale,
- une répartition équilibrée de I’argent qu’elle distribue,

- des rétributions diversifiées (salaires, primes et avantages indirects).

2.1. Les composantes de la rémunération :

Le systéme de rémunération au niveau de L’ENAP se compose a la fois d’éléments ;
-fixes et variables ;
-individuels et collectifs ;

-directs et différés.

On note également que la rémunération se préte a la négociation. La loi 90-11 régissant
les relations de travail favorise la négociation des conventions collectives des entreprises. Elle
donne la possibilité d’adopter le systeme a I’activité, a la culture, a I’organisation du travail de ces

derniéres.

En ce qui concerne I’entreprise ENAP, les éléments constituants la masse des salaires sont
mentionnés dans la convention collective. La classification des postes de travail détermine les

fourchettes salariales de base.

2.2. Définition du poste de travail :
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‘ou I’article 4 de la convention collective qui étudie et

analyse les postes représentatifs de I’activité de I’entreprise. La nomenclature des postes de travail

qui comprend I’ensemble des taches et des missions.
Les criteéres d’évaluation des postes sont :

- Le degré de qualification ;
- Les responsabilités ;
- Les efforts ;

- Les contraintes particuliéres a caractere professionnel.

L’évaluation des postes permet d’affecter a chaque poste un indice.

L’indice est d’autant plus élevé que les taches qu’il comporte nécessitent :

- Des efforts considérables ;

- Des taches plus difficiles, plus complexes et plus contraignantes.

Les cinq phases de la classification des postes de travail :

1- Etude et description des postes ;

2- Evaluation des postes ;

3- Classification des postes ;

4- Prix des postes échelle par salaire ;
5- Fourchette des salaires par postes.

Les éléments de la rémunération existant au sein de ’ENAP sont :

Le salaire de base : le salaire de base est le résultat de 1’étude et de 1’analyse du poste liée a une
méthode de classification. Cependant, on fixe un salaire de base pour chaque poste, I’entreprise
adopte une méthode analytique.

Cependant, on fixe un salaire de base pour chaque poste, I’entreprise adopte une méthode

analytique.

Au préalable, la fixation du salaire de base fait I’objet d’une négociation entre les
partenaires sociaux. « Le salaire de base minimum d’entreprise est fixé en fonction des parametre

arrétés par la négociation ».

« L’éventail des salaires de base constitue la grille des salaires de I’entreprise établie

conformément aux dispositions des accords découlant de la présente convention ».
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teur. Elle est calculée en pourcentage du salaire de base.

Comme suit :

*2,35% du salaire de base pour les salariés interne a 1’entreprise ;

* 1% du salaire de base pour les salariés externe a I’entreprise ;

Son évolution est en fonction de ce dernier ainsi que le nombre d’années d’anciennetés
au cours du parcours professionnel du salarié. Le taux attribué¢ au titre de I’ancienneté dans
I’entreprise est arrété avec les parties de négociation et consigné dans un accord collectif.
L’expérience professionnelle est un élément fixe de la rémunération. Tout le personnel bénéficie

de cette indemnité.

La prime de responsabilité et disponibilité : cette prime est accordé au personnel cadre

uniquement. Elle est attribuée a tout salariés occupant un poste de travail classé a I’échelle 20 et

plus et a tout cadre occupant un poste de chef de service a I’échelle 18 et plus.

Il s’agit d’un ¢lément fixe de la rémunération. Son octroi est mensuel et ce, selon la

présence du travailleur.
e 16% pour un chef de département.
e 14% pour un chef de service.
Les primes liées a la productivité : elles sont issues du systéme statut général du travailleur.

Les primes liées a la productivité et aux résultats du travail sont déterminées par un mécanisme de
stimulation matérielle des travailleurs. Elles s’inscrivent dans une politique d’intéressement au

résultat physique de I’entreprise.

Les primes de rendement sont destinées a sanctionner la productivité. Dans ce sens, la
rémunération percue sanctionne I’effort fourni, donc il s’agit de maintenir 1’équité interne en

s’appuyant sur le rapport contribution/rétribution.

A ce titre on constate une prime de rendement a caractere :
Collectif « PRC » : elle est calculée par structure.

Individuel « PRI » : elle est mesurée par le degré de réalisation des objectifs assignés aux

travailleurs sur la base de normes professionnelles ou de programmes réellement défini.
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plubrité, nuisance, salissure danger...etc.

Elle est calculée a partir des toux suivantes :

* 2% pour ’administration.
* 13% finance.
* 20% maintenance.

*19% production.

Indemnité de travail de poste « ITP»: Elle est allouée pour compenser les contraintes

forfaitairement les sujétions du service contenue notamment :

- Le travail de nuit ;
- Le travail durant les jours hebdomadaires de repos ;

- Le recouvrement d’horaires pour la passation des consignes.

Indemnité de transport « IT » : elle est donnée aux gens qui utilisent des moyens de transport
pour arriver au lieu de travail. Elle est valorisée en fonction des distances entre le lieu de résidence
et lieu de travail.

De 1 Kma 5Km - 580 DA/mois.

De6 KmalOKm — 600 Km/mois.

Indemnité de véhicule personnelle « IVP » : Elle est destinée aux gens qui utilisent leurs propres

véhicules pour I’intérét de I’entreprise.

Elle se devise en deux parties :

-Fixe : un montant destiné aux cadres.

-Variable : elle est destinée aux cadres qui accomplies des missions hors 1’entreprise, c’est
une indemnité kilométrique: pour une mission qui nécessite plus de 50 Km, I’entreprise donne 1

DA pour 1 Km. Elle est négociable par la convention.

Indemnité de caisse : Elle est destinée aux agents de moyens généraux et notamment aux

caissiers pour compenser les erreurs lors de calcul. C’est un montant fixe 800 DA/mois.

Prime de fidélité (gratification en espéce) : C’est une loi interne a I’entreprise pour motiver les

gens a travailler. Elle est donnée sous forme médaille :
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* Les gens qui ont 30 ans de service — Me¢daille de Vermeil.

Indemnité complémentaire des allocations familiales « CAF » : Elle est mesurée en fonction de

nombre d’enfant qui sont en age de scolaire.

Indemnité forfaitairement du service permanent « IFSP »: Conformément a la loi, le
travailleur a le droit & une indemnité s’il exerce un travail permanant, par exemple : un gardien, un

chauffeur...etc.
Elle est classée en 3 classes :

= -10% pour un voyage qui nécessite du 35" a 40"
= -15% pour un voyage qui nécessite du 41" a 50" ;

= -20% pour un voyage qui nécessite 50" et plus.

Indemnité de congé : Elle est calculée pendant I’exercice (du 1 juillet N au juin N+1). C’est (/12)

du salaire.
Bonification Moudjahidine : elle est destinée aux fils de Chahid, elle est fixée a 3000 DA.

Performance individuelle et collectif : Elle est destinée aux cadres elle régit par un contrat de

performance.

Indemnité de panier (PP) : Elle est fournie a ceux toute la journée entiére (1/2 heure de repos) au
travail. Elle est attribué aux agents puis qu’elle ne leurs assure pas la restauration. Le taux de cette

prime est variable.

Intéressement : Moyens par lesquels ’entreprise associé ses salariées a des résultats économiques
par exemple, un supplément de salaire dii a la participation aux bénéfices. Il est calculé en

fonction du jour de travail.
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n peut classer les indemnites en 3 classes :

a) Les éléments cotisables et imposables : on trouve les éléments suivants :

- Le salaire de base ;

- Les heures supplémentaires ;
- IEP ;

- La nuisance ;

- Le congg ;

- PRI et PRC.

b) Les éléments imposables et non cotisable : sont les suivants :
- La prime de panier ;
- Indemnité de transport.

¢) Les éléments non cotisable et non imposables :

- IVP
- CAF
- AF

On peut calculer la cotisation des indemnités pour les deux parties :

v L’employeur : 26% ;

v Les salariés : 9%.

Elle concerne la sécurité sociale (CNAS)
Impot « IRG » : est un montant a versé selon un baréme soit pour ’employeur ou les salariés.
3. La fiche de paie :

Dans la plupart des payés, les organisations modernes émettent une fiche de paie pour
chaque salarié, celle-ci est délivrée pour une période spécifique qui ne dépasse généralement pas
un mois. Le contenu d’une fiche de paie n’est pas réglementé. Il peut donc varier d’une entreprise

a autre.
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I’état, il s’agit de maitriser ’ensemble des rémunérations

(besoins fiscaux). I1 faut noter que I’ensemble des informations a mettre dans chaque fiche de paie

varie d’un pays a I’autre et d’une organisation a I’autre.

Pour ’ENAP, divers montions doivent figurer réguli¢rement sur le bulletin de paie, se

sont les suivants :

- L’identification de I’entreprise :
= Nom et I’adresse de I’entreprise ;
= La date de la fiche de paie ;
- L’identification du salarié :
=  Matricule du salarié ;
= La situation familiale ;
= Le poste de travail occupé (fonction) ;
= La classification de poste occupé dans le baréme des rémunérations ;
= Date d’entrée ;
= N° de sécurité sociale. ;
= Le salaire de base ;
- Les éléments du salaire brut ;
- Les différents montants des déductions effectuées sur la rémunération.
Les déductions effectuées sur le salaire brut correspondant aux différentes absences des salariées.
Les déductions effectuées sur le salaire net.
- L’identification du net a payer :
= Le montant de la somme effectivement pergue par le salari¢ ;
= Le salaire net correspond a la somme obtenue aprés avoir déduit du salaire
brut, les éléments déductibles ;
- La date de paiement ;

- Le caché « la griffe » de ’entreprise.

3.1. Traitement de la paie :

L’entreprise ENAP fait le traitement de la paie en prenant en compte les ¢léments

suivants :
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Chaque structure émie son propre fiche de pointage au niveau de service personnel ou

elle est contrdlée et consolidée.
On peut trouver 03 types de pointages au sein de ’ENAP :

- Le pointage des absences ;
- Le pointage des heures supplémentaires ;

- Le pointage de chaque structure.

3.1.2. Changement de la situation du mois :

Cette étape peut s’avérer s’il existe une modification soit sur le plan professionnel
exemple : avance sur salaire, prés de véhicule ou de logement.
Soit sur le plan sociale : elle concerne les modifications des renseignements du salariés exemple :

changement d’adresse.
L’entreprise utilise les documents suivant pour ¢laborer le bulletin de paie :

- L’état de pointage ;
- L’état des absences ;
- La fiche de changement de situation ;

- L’état d’avance sur salaire (voir I’annexe).

4. La réalisation des bulletins de paie :

e e . 24
4.1. Pour un salarié d’exécution :

Catégorie : 9/3.
Date da naissance : 17/5/1965.
Date de recrutement : 26/11/198&8.

** Document interne de 1’entreprise
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Fié d’exécution

i —l ou base taux Montant brut a | Montant a
payer retenir

Salaire de base 16.956,00

Echelon de mérite 2,00 5 847,80

LE.P 16.956,00 30,93 5.244,49

IND nuisance 16.956,00 15,00 2.542,40

P.R.I 16.956,00 15,00 2.542.,40

P.R.C 16.956,00 15,00 2.542,40

Bonif.A.M 1.000,00

ComplLA.F 1,00 150,00 150,00

Salaire unique 750,00

IND panier 22,00 150,00 3.300,00

Total primes cotisables, 14722,49

imposables 1

Total primes imposables non 900,00

cotisables I1

Total primes non imposables 3300,00

non cotisables 111

Total primes=I+I1+I11 18922,49

Cotisation ss 31.678,49 9,00 2851,06

Retenue Mip 31.678,49 2,00 633,57

Retenue IRG 32.127,43 3136,00

Retenue prés social 42..500,00 17,00 2.500,00

Retenue avance.s/salaire 5000,00

Retenue P.C.R 31.678,49 1,50 475,18

Total 40878,49 9595,81
Net a payer 31282,68

Source : Bulletin de paie réelle.”®

Le calcul de la cotisation ss et I’'LR.G se fait comme suite :

Cotisation ss= (SB+primes cotisables)*9%
= (16956+14722,49)*9%

=31678,49*%9%
=2851,06

IRG= (SB+primes cotisables+primes imposables)-retenue ss

=16956+14722,49+3300)-2851,06

=32127,43 (net imposable).

Le taux d’imposition prend la forme d’un baréme. On constate que le total des primes

représente 88,91% du salaire net et que le total des retenues ne représente que 68,58 %.Ceci peut

expliquer par I'importance de 1’évaluation des efforts dans cette entreprise.

** Bulletin de paie réelle.
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trise :

Catégorie : 12/3
Date da naissance

: 26/6/1966.

Date de recrutement : 13/11/1988

Tableau N°28. Bulletin de paie pour un salarié de maitrise

Source : Bulletin de paie réelle*

Eléments de paie Temps ou base taux Montant brut a | Montant a
payer retenir
Salaire de base 20.292,00
LE.P 20.292,00 30,93 6276,31
IND nuisance 20.292,00 2,00 405,84
P.R.I 20.292,00 15,00 3043,80
P.R.C 20.292,00 14,79 3.001,19
IND transport 580,00
IND panier 22,00 150,00 3300,00
Recul. Allocation famil 600,00
Total primes cotisables, 12727,14
imposables 1
Total primes imposables non 3380,00
cotisables I1
Total primes non imposables 600,00
non cotisables 111
Total primes=I+11+I11 16707,14
Cotisation ss 28.629,99 9,00 2.576,70
Retenue Mip 28.629,99 2,00 572,60
Retenue IRG 29933,29 2486,00
Retenue prés social 24000,00 12,00 2000,00
Retenue avance.s/salaire 5000,00
Retenue P.C.R 28.629,99 1,50 429,45
Total 41999,14 8064,75
Net a payer 33934,39

Le calcul de la cotisation ss et I’'LR.G se fait comme suite :

Cotisation ss= (SB+primes cotisables)*9%
=(20292+8337,99)*9%

=28629,99*%9%

IRG= (SB+primes cotisables+primes imposables)-retenue ss

=(20292+8337,99+3300+580)- 2576,70
=29933,29 (net imposable).

%% : Bulletin de paie réelle
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forme d’un baréme. On constate que le total des primes

le total des retenues ne représente que 54,58%.Ceci peut

expliquer par 'importance de 1’évaluation des efforts dans cette entreprise.

4.3. Pour un cadre :

Catégorie : 18/1
Date da naissance : 2/4/1957

Date de recrutement : 4/4/1981

Tableau N°29. Bulletin de paie pour un cadre

Source : Bulletin de paie réelle”’

*7 Bulletin de paie réelle

Eléments de paie Temps ou base taux Montant brut a | Montant a
payer retenir

Salaire de base 28..942.,00

IND .Resp.Disponibilité 28..942,00 18,00 5.209,56

Echelon de mérite 3,00 7,50 2.170,65

LE.P 28..942,00 51,52 14.910,92

IND nuisance 28..942,00 2,00 578,84

P.R.I 28..942,00 13,00 3.762,46

P.R.C 28..942,00 15,00 4.341,30

ComplLA.F 1,00 150,00 150,00

Salaire unique 750,00

IND transport 580,00

IND transport 1.480,00

IND panier 22,00 150,00 3.300,00

Total primes cotisables, 30973,73

imposables 1

Total primes imposables non 5720,00

cotisables I1

Total primes non imposables 900,00

non cotisables 111

Total primes=I+II1+I11 37593,73

Cotisation ss 59..915,73 9,00 5.392,42

Retenue Mip 59..915,73 2,00 1.198,31

Retenue IRG 60.243,31 11.572,00

Retenue prés Véhicule 99.999,90 18,00 5.555,55

Retenue prés social 15.000,00 10,00 1.500,00

Retenue avance.s/salaire 5.000,00

Retenue P.C.R 59..915,73 1,50 898,74

Total 77091,28 20561,47
Net a payer 56529,81
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9%

= (28942+30973,73) *9%

=59915,73*%9%

=5392,42

I’LLR.G se fait comme suite :

IRG= (SB+primes cotisables+primes imposables)-retenue ss

= (28942+30973,73+1840 +3300+580)- 5392,42

=60243,31 (net imposable)

Le taux d’imposition prend la forme d’un baréme. On constate que le total des primes

représente 106,14% du salaire net et que le total des retenues ne représente que 87,85 %.Ceci peut

expliquer par I'importance de 1’évaluation des efforts dans cette entreprise.

On peut distinguer la structure des salaires des trois catégories :

Tableau N°30 : la structure des salaires des trois catégories

Catégorie socioprofessionnelle | Salaire net Indice 100 Echelle
Exécution 21282,68 100 1,12
Maitrise 23934,39 101,12 0,54
Cadre 35418,71 101,66 /

r 1 or : N 28
Source : réalisé par moi méme

Le tableau ci-dessus nous montre la différence entre le salaire des trois catégories .On

constate que I’éventail des salaires n’est pas trés large.

Est-ce que cet éventail des salaires est un élément de motivation ou de démotivation des salaires ?

*¥ Réalisé par moi-méme.
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entreprise

récolte

Dutil utilise :

Le recueil des informations constitue la base de toute recherche empirique, car sans la

d’une moisson de données ou d’information il s’aveére difficile pour n’importe quel

chercheur de pouvoir poursuivre la métastase de n’importe quel phénomene étudié et d’analyser.

Ceci dit, pour que le chercheur arrive a cerner et a détecter la source d’un probléme, il a

besoin de cette mati¢re premiere qui sont les données pour pouvoir confirmer des résultats qui par

la suite, ces résultats, lui permettant de générer des propositions des phénomeénes pathologiques

étudiés

Pour recueillir les données, il y’a plusieurs méthodes, en ce qui concerne notre recherche,

nous avions choisis de les avoir grace a un questionnaire d’enquéte écrit, et notre méthodologie de

recherche sera inspiré¢ des principes de ’'SPSS 10,0 (version frangaise).

2. Le but et intérét du choix d’un questionnaire :

Définition :

Un questionnaire est composé d’un nombre plus ou moins élevé de questions présentés par
écrit et qui portent sur des opinions, des goits, des comportements....ect ;
Le questionnaire est le méme quel que soit I’individu ou quelle que soit la situation ;

Instrument de collecte d’informations.
Il existe différents types de questionnaires :

Questionnaire papier : prépondérant

Questionnaire oral : téléphone, mangnétophone...ect.

L’intérét :

R/
¢

X/
L X4

X/
L X4

Instrument utilis¢é pour sonder un échantillon représentatif de la population afin de

recueillir des informations facilement traitables a grande échelle ;

Instrument rédigé avec soin, expérience et précaution pour ¢&viter tout risque

d’incompréhension ;

Pas si facile a réaliser.
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Ce questionnaire est constitu¢ de cinq pages et comprend plusieurs aspects :

L’activité ;

La sécurité ;

- E o EE

La formation ;

Les conditions du travail ;

Les relations avec les collegues ;
Rémunération et ces composantes ;

Rémunération/équité ;

+ La motivation au travail.

En plus de ces facettes, le questionnaire contient d’autres questions supplémentaires

concernant la motivation au travail, la satisfaction, les attentes des travailleurs, 1’effort et sa

relation avec la rémunération.

4. Traitement du questionnaire :

4.1. Présentation de I’échantillon

4.1.1. Sexe :

Tableau N°31. Présentation de I’échantillon par sexe

Sexe Nombre %
Masculins 41 70,7
Féminin 17 29,3
Total 58 100

Source : Document de I’entreprise.”’

* Document de I’entreprise.
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Présentation de I’échantillon par sexe.

Source : Document de I’entreprise.

Ce tableau nous montre que le taux des travailleurs masculins représente 70,7% tandis
que le taux des femmes est de 29,3%. Ces chiffres indiquent que le taux des femmes est le plus
bas, cela revient a la nature de travail au sein de ’ENAP, donc les femmes exécutent seulement

les taches administratives

4.1.2. L’age :

Tableau N°32. Présentation de I’échantillon par age

Age Nombre %
Moins de 30 ans 10 17,2
30 ans-49 ans 37 63,8
50 ans et plus 11 19
Total 58 100

Source : Document de I’entreprise.”

 Document de 1’entreprise
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Présentation de I’échantillon par age.

Source : Document de I’entreprise

La structure par age des travailleurs indique que 17,2% sont de moins de 30 ans. Les

personnes agées entre 30 ans et 49 ans représentent 64 % et celle ayant 50 ans et plus constituent

19 % de I’échantillon. Ces données confirment que les travailleurs de cette entreprise sont plus

jeunes.

4.1.3. La situation Matrimoniale :

Tableau N°33 : Présentation de I’échantillon par situation Matrimoniale :

Situation matrimoniale | Nombre %
Célibataire 18 31,0
Marié 40 69,0
Total 58 100

Source : Document de I’entreprise.”!

! Document de 1’entreprise
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Situation matrimoniale

31

O Célibataire
B Marié

69

, .32
Source : Document de I’entreprise.

La situation matrimoniale des personnes interrogées indique I’importance du poids des
mariés 69%. Le taux des personnes célibataires représente 31 %. Ces chiffres indiquent qu’il

n’existe pas des difficultés d’accéder au logement et aux conditions de vie.

4.1.4. Le niveau de formation :

Tableau N°34. Présentation de I’échantillon par le niveau de formation :

Niveau de formation | Nombre %
Primaire 36 62,0
Moyen 5 86,0
Universitaire 17 29,3
Total 58 100

Source : Document de I’entreprise

32 Document de 1’entreprise
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Niveau de formation

29,3

8,6

Source : Document de I’entreprise

O Primaire
B Moyen

O Universitaire

62

Les repenses a la question sur le niveau de formation relévent que 62% des personnes

sondées ont un niveau primaire et 8,6% ont un niveau moyen et le niveau universitaire est égale a

29,3%. Ces chiffres indiquent d’une part, que plus de moitié des personnes questionnées ont

quitté I’école sans aucun diplome et d’autre part, que la nature de I’activité de cette entreprise

demande plus I'utilisation de la catégorie d’exécution.

4.1.5. L’expérience :

Tableau N°35. Présentation de I’échantillon par I’expérience :

L’expérience (an) Nombre %
6-14 33 56,9
15-19 5 8,6
20-25 16 27,6

25 et plus 4 6,9
Total 58 100

Source : Document de I’entreprise.”

 Document de I’entreprise.
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6,9; 7%
27 6: 28% O 6ans-14
M 15-19
56,9; 56% [120-25
025 et plus
8,6; 9%

Source : Document de I’entreprise®

Ce tableau montre le nombre d’années des travailleurs au sein de I’entreprise. On

constate que plus de moiti¢ des personnes questionnées sont de nouveau recrutées (56,9%).
4.2. La relation entre les caractéristiques démographiques (sexe, age,
niveau de formation) et la motivation :
H; : il n’existe pas une relation entre les caractéristiques démographiques et la motivation.
H, : il existe une relation entre les caractéristiques démographiques et la motivation.

Ce tableau pressente la relation entre les caractéristiques et les trois volets de la

motivation au travail, suivi par le calcul de khi deux.

** Document de I’entreprise.
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éristiques démographiques (sexe, dge, niveau de formation) et la
Valeur Signification asymptotique
,358 ,836
Salaire élevé ,349 ,840
,351 ,553
1,363 ,506
formation 1,464 ,481
,281 ,596
. . ,544 , 762
Conditions de /550 760
Y 250 617

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss™

démographiques et la motivation. Cela veut dire qu’on accepte 1’hypothéese

n’approche pas de 0).

Le calcul de khi deux montre qu’il n’y a pas une relation entre les caractéristiques

4.3. C.S.P et la motivation :

(1) (khi deux

Le tableau ci-dessous nous montre les différents points de vue des trois catégories

socioprofessionnelles envers les trois volets de la motivation au travail.

Tableau N°37.C.S.P et la motivation:

Facteurs

C.S.P

Salaire élevé

Formation

Conditions de travail

Cadres

Maitrises

17

Exécutions | 29

61,7

63,4

L1 A 36
Source : Réalisé par nous méme.

?% Calculé a partir d’un logiciel Spss
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ableau que la catégorie des cadres donne le sentiment d’un

Nous constatons que la catégorie exécution donne le sentiment que le salaire élevé est le

facteur le plus motivant (61,7 %). Cela s’explique par le pouvoir d’achat (plus de moiti¢ (55,2%)

des travailleurs considérent I’argent comme moyen unique pour satisfaire leurs besoins).

4.4. C.S.P et les composantes de la rémunération :

Le tableau ci-dessous nous montre les différents points de vue des trois catégories

socioprofessionnelles envers les composantes de la rémunération.

Tableau N°38.C.S.P et les composantes de la rémunération :

Augmentation de Augmentation des Augmentation des
CSp . . s . .
salaire de base primes individuell es primes collectives
Cadres 16,3 333 /
Maitrises 22,4 333 /
Exécutions 61,2 333 100

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss®’

Ce tableau refléte la relation que fait le travailleur entre le salaire et le pouvoir d’achat.
Nous constatons que la catégorie exécution estime que le salaire de base est le plus motivant vu sa

liaison avec le poste, sachant que ’amélioration du revenu est liée au changement du poste.

Pour la catégorie cadres et maitrises, le facteur prime individuelle reste le plus motivant,
sachant que I’augmentation du salaire de base est li¢e a la politique du pays et que la prime reste

une décision interne a I’entreprise.

4.5. Equité dans la répartition des salaires et la satisfaction au travail :

Le tableau ci-dessous nous montre les différents points de vue des hommes et des

femmes envers I’équité dans la répartition des salaires.

%% Réalisé par nous méme.
37 Calculé a partir d’un logiciel Spss
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salaires et la satisfaction au travail :

Existe t-il une équité dans la
répartition des salaires?

Sexe Nbre % Nbre %
41
Masculin
33 80,5 8 19,5 100%
L. 17
Féminin 13 76,5 4 23,5
100%
46 79,3 2 | 207 >3
Total 100%

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss™

Graphe N°21 : Equité dans la répartition des salaires et la satisfaction au travail

Equiteé

0 masculin
B feminin

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss

On constate que la majorité des salariés quelque soit leur catégorie sociaux

professionnelle et quelques soit leur sexe donnent le sentiment favorable sur I’existence d’une

€quité dans la répartition des salaires.

Lorsque la rémunération est jugée équitable, elle peut accroitre le sentiment de

satisfaction dans le travail. Insistons sur le fait que cela concerne autant I’équité interne que

I’équité externe.

3% Calculé a partir d’un logiciel Spss.
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salariés sont davantage satisfaits quand ils pergoivent que

5 contributions qu’ils apportent a leur entreprise.

Ces contributions correspondent a un mix des performances, des efforts, des niveaux de
qualification de formation et de compétence, de I’ancienneté ou encore de I’expérience. Ces
différents critéres sont utilisés par les salariés afin d’évaluer le niveau de salaire qu’ils estiment

équitable.

Enfin I’équité externe indique que les salariés comparent leur rémunération fixe et leur
contributions personnelles & I’entreprise par rapport a la situation d’autres salariés pris comme
point de référence aussi bien a I'intérieur qu’a ’extérieur de leur entreprise. Plus ils sentent

équitablement traités, plus ils sont satisfaits par rapport a leur emploi.

4.6. Les encouragements et les C.S.P

Ce tableau nous montre les différents points de wvue des C.S.P envers les
encouragements, sachant qu’il y a deux types :
Encouragements financiers : c’est le synonyme de ’argent.
Encouragements non financiers : il s’agit des cadeaux, des certificats, des congés additionnels

payés des voyages et des vacances.

Tableau N°40 :Les encouragements et les C.S.P

Nbre % Nbre Nbre % Nbre
Encouragements financiers
9 90 11 84,61 32 91,42 52 89,65
Encouragements non financiers 1 10 2 15,38 3 8,57 6 10,34
10 100 13 100 35 100 58 100

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss®™

%% Calculé a partir d’un logiciel Spss.
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Maitrises

O encouragements

O encouragem - )
ents financiers
financiers . .

®non @ non financiers
financiers

Exécutions

O encouragements

financiers
B non financiers

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss

Nous constatons a travers ce tableau que touts les travailleurs quelque soit leurs

catégories socioprofessionnelles favorisent les encouragements financiers.

Les salariées de cette entreprise n’acceptent pas les médailles et ils cherchent toujours a

les remplacer par I’argent™.

4.7. Les primes et la qualité du travail :

* Daprés un entretien.
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hvail

Catégories

““w
Souvent
5 50 7 53,84 15 42,85 27 46,55
Rarement 3 30 4 30,76 15 42,85 22 37,93
Pas du tout 2 20 2 15,38 5 14,28 9 15,51
Total 10 100 100 35 100 58 100
Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss.
Graphe N°23 : Les primes et la qualité du travail
Cadres Maitrises Exécutions
O souvent @ souvent
8 souvent B rarement | rarement
B rarement
O pas du tout O pas du tout O pas du tout

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss.*!

Ce tableau refléte les points de vue des catégories en ce qui concerne 1’attribution des

primes selon la qualité du travail. On constate que tout les travailleurs quelque soit leur catégories

s’accordent sur le role des primes dans la qualité du travail, autrement dit, les primes sont

effectivement distribuées selon la qualité du travail.

' Caleulé a partir d’un logiciel Spss.
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pur de la performance :

ur de la performance

Catégorie
Maitrise Exécution
Nbre | % Nbre %
. 7 70 6 |46,15 22 62,86 | 35 |60,34
Oui
3 30 7 53,84 |13 37,14 | 23 139,65
Non
Total 10 100 | 13 | 100 35 100 58 100
Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss
Graphe N°24: Les augmentations : un facteur de la performance
Maitrises Cadres Exécutions
B oui B oui ® oui
@ non H non @ non

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss*

Ce tableau nous montre la relation entre les augmentations des salaires et la performance

des salariés, cette performance peut étre traduite par une compétence, effort...ect.

On constate que la plupart des travailleurs donnent le sentiment que la performance est

un critére que doit ’entreprise prendre en considération lors de la distribution des augmentations.

4.9. Nature du travail et la motivation :

#2 Calculé a partir d’un logiciel Spss
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Travail stable
5 50 4 30,76 19 54,28 28 48,27

Travail facile et

responsabilités 1 10 > 11538 7 20 10 17,24

Travail ou j’ai tout ce qui

fait pour réussir 4 40 7 53,84 9 25,71 20 34.48
Total 10 100 |13 100 |35 100 |58 100

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss*

Graphe N°25: Nature du travail et la motivation

Cadres Maitrises

O travail stable

B responsabilites

O travail stable

O réussir B responsabilités

O réussir

# Calculé a partir d’un logiciel Spss
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O travail stable

B responsabilités

O réussir

Source : Calculé a partir d’un logiciel Spss.

Ce tableau montre le choix de type de travail par les salariés .Les chiffres du tableau
nous montre que les travailleurs quelque soit leurs catégories cherchent un travail stable et qui
contient tout les moyens de succes qui va par la suite traduit par une amélioration dans le statut et

la rémunération.
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L’analyse du questionnaire nous a conduites aux résultats suivants :

Il existe un certain nombre de facteurs qui génerent de la satisfaction au travail et qui apparaissent

comme des puissants déterminants de la motivation au travail. Il s’agit de :

-la formation
-les conditions du travail ;
-la possibilité d’obtenir de I’avancement ;

- la possibilité d’améliorer en acquérant des nouvelles connaissances et du salaire.

Nous avons pu relever a travers ce questionnaire que le salaire reste le principal facteur
de motivation des travailleurs quelle que soit leur catégorie socioprofessionnelle. Notre enquéte
aussi nous a conduits a des résultats trés défavorables par rapport aux attentes a la formation, cette

insatisfaction est élevée chez les agents d’exécution.

Toujours en ce qui concerne la formation, les chiffres nous indiquent que malgré 1’effort
fourni dans le domaine de la formation (I’entreprise a fait une auto évaluation sur les principales
difficultés a occuper le poste, travaux d’atelier....) Dans I’entreprise nous constations que 19% des

gens interrogés ont bénéficie d’une formation.

Ce pourcentage nous montre que les efforts en formation sont insuffisants surtouts en les
comparants au niveau de formation. Il existe parmi ces travailleurs 62% qui ont le niveau
primaire, 8,6% ont le niveau moyen et 29,3% ont le niveau universitaire. Le désir en formation
pour les basses hiérarchies aussi bien pour les supérieurs représente non seulement un besoin

d’apprendre et s’évoluer mais il est aussi un moyen d’améliorer la situation et donc le salaire.

En ce qui concerne l’insatisfaction des travailleurs, nous constatons que malgré la
diversit¢ des aspects qui causent D’insatisfaction des travailleurs a 1’égard de leur travail,
cependant il existe un dominateur commun qui représente une source majeure de cette
insatisfaction, il s’agit du salaire qui représente un moyen pour la couverture des besoins

fondamentaux.

Certains sont insatisfaits de leurs salaires parce qu’ils le voient inadéquat par rapport a
leur effort 70,7 % d’autres sont en revanche, ils sont insatisfait de leur salaire en le comparant aux

salaires des autres travailleurs dans d’autres entreprises.
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motifs de la gréve dans n’ importe quel secteur d’activité

¢conomique sont causés par les salariés.

La variable rémunération est relativement simple a utiliser, en ce sens qu’elle est rapide a mettre

en oeuvre, visible par les intéressés et facile a communiquer.

L’entreprise doit donc jouer sur une combinaison de plusieurs leviers pour assurer une
gestion optimale de ses ressources humaines et mettre en place un véritable mix ressources

humaines aux sens du mix marketing.

Nous avons remarqué chacun des facteurs de motivation retiré de ce questionnaire trouve
son correspondant dans la théorie, on peut citer a titre exemple: le salaire qui est le moyen de
satisfaire de nombreux besoins chez les travailleurs (les besoins physiologiques dans la théorie des

besoins de Maslow)

Donc ce sont les principaux résultats retirés de notre enquéte sur la rémunération et la
motivation au travail, ces résultats restent relatifs mais peuvent servir de donnée pour d’autres

recherches fondamentales dans ce domaine.
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travail, formation, encouragement, salaire, marché de travail, entreprise, rendement,

primes, indemnités, intéressement, participation.
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nir simplement une entreprise comme l'activité d'une

services a des clients. L'objectif d'une entreprise est alors de satisfaire ses clients pour

gagner de l'argent.

Le travail : Concerne ’homme qui est facteur de production dans la mesure ou sa
force de travail contribue a la réalisation de la production .Usage de travail donne lieu a
une rémunération : le salaire en général, le travail est associ¢ a un niveau de formation et

en niveau d’expérience de la personne concernée.

Définition de cofit :

-Le cofit est définit par P.Lauzed comme :

« L expression monétaire d’'une consommation d’un ou plusieurs moyens
d’exploitation. Pour un élément considéré (maticeres, main d’ceuvre....) c’est le produit de

la qualité consommeée par la valeur unitaire de cet ¢lément.

L’organisation de travail :

L’organisation de travail est le double mouvement de division du travail et de sa

vérification grace a des mécanismes de coordination approprie.

Emploi : Ensembles des taches ou fonctions qu’une entreprise destine a un

individu en fonction de sa propre organisation du travail.

Marché de travail interne ou fermé : Un espace a I’intérieur duquel s’exerce la
mobilité des travailleurs et qui protége des aléas économiques.Il peut s’agir par exemple

d’une entreprise, d’une corporation.

Population active : regroupe la population occupée (appelée aussi « population
active ayant un emploi) et les chdmeurs La mesure de la population active différe selon
I’observation statistique qui en est faites. On peut actuellement distinguer trois
approches principales : au sens du BIT, au sens du recensement de la population, au sens

de la comptabilité nationale.

Le taux d’activité = Population active / Population totale

Le chomage est la situation d'une personne qui, souhaitant travailler et ayant la

capacité de le faire (age notamment), se trouve sans emploi malgré ses recherches.
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de d'inactivité, d'un licenciement, d'une démission

Le taux de chdmage = Population en chdmage / Population totale

L’inflation est la hausse et auto-entretenue du niveau général des prix. C’est un
phénomene facile a constater, délicat a mesurer, difficile a expliquer, I’inflation a des
causes variées et des conséquences économiques et sociales graves qui justifie la mise en
place de politique anti-inflationnistes.
Hausse durable : les hausses saisonniéres (des fruits en hiver ou des locations en été) ne
sont pas considérées comme inflationnistes du fait de leur caractére trés conjoncturel.
Inversement, le relévement du tarif d’un produit résultant d’un déséquilibre durable
présente une nature inflationniste.
-rampante quand ses conséquences sont aisément supportables.
- galopante quand elle devient un sujet de préoccupation pour les autorités monétaires, le
gouvernement et ’ensemble des agents économiques. Lorsqu’aucune décision ne semble

étre en mesure de la valeur de la retenir, elle sera dite hyper-inflation.

Le bilan social : Si ’évaluation de la performance focalise I’individu, le bilan
social cherche a établir le potentiel de I’ensemble des collaborateurs (leurs connaissances
et aptitudes leurs motivation et la loyauté).Il pourrait ainsi étre un outil pour le cadre qui
orionterait son attention sur la partie « encadrement »de son travail et sur les problémes

humaines et sociaux.

Le pouvoir d'achat du salaire est la quantité de biens et de services que 1'on peut
acheter avec une unité de salaire. Son évolution est liée a celles des prix et des salaires.
C'est ainsi que, si les prix augmentent dans un environnement ou les salaires sont
constants, le pouvoir d'achat diminue alors que si la hausse des salaires est supérieure a
celle des prix le pouvoir d'achat pourra augmenter.

La notion ici retenue est le salaire mais le raisonnement s'applique a I'ensemble des

ressources (travail, capital, prestations familiales et sociales...).

L’Algérie est un pays d’Afrique du Nord divis¢é en 48 circonscriptions
administratives .L’arabe est la langue officielle, le tamazight (langue berbére) est
¢galement utilisé, on y parle aussi le francais .La quasi-totalité de la population est de

confession musulmane sunnite.
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La Tunisie est un pays du Maghreb divisé en 23 gouvernorats .La langue
officielle est I’arabe, mais on y parle aussi le francais et le berbére .La grande majorité de

la population est de confession musulmane sunnite.
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IEP : Indemnité d’Expérience Professionnelle

PRC : Prime de Rendement Collective
PRI : Prime de Rendement Individuelle

Ivp : Indémnité de Véhicule Personnelle
AF : Allocation Familial
CAF : indemnité Complémentaire des Allocations Familial

CNAS  : Caisse Nationale de Sécurité

IRG : Impo6t sur Revenue Global

OST : Organisation Scientifique de Travail
MSF : Masse Salariale Fiscale

MVS : Masse Versée au Salariés

SMIC  : Salaire Minimum Interprofessionnel de Croissance
G.V.T : Glissement, Vieillissement, Technicité
S.G.T : Statut Général des Travailleurs

U.G.T.A : Union Général des Travailleurs Algériens
O.N.S  : Office National des Statistiques

P.I.LB : Produit Intérieur Brut

SNMG : Salaire National Minimum Garanti

C.S.P  : Catégorie Socioprofessionnelle

ACP : Analyse de Composantes Principales
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T

Brunet .T, dictionnaire de SRE I’emploi et des RH Hatier, paris 2001.
Elwattan économie du 8 al5 octobre2006 (dossier 3).
Jues, la rémunération globale des salaires, édition PUF, Paris 71995.

Lautier Guy, les rémunérations, édition Maxima, Paris, 1993.

« Malaise au travail », Sciences humaines, N°12, 01/09/2008 (dossier).
Marie Jean, Tous DRH, édition Vuibert Paris, 2000.

>
>
>
>
» Leduff. R, encyclopédie de la gestion et du management Dallez paris 1999.
>
>
> Peritti .J Meurs, la rémunération du travail, édition PUF, Paris ?1995.

>

Teulon .F, Dictionnaire d’histoire, économie, finance géographie PUF, paris 1999.
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www.leschos.fr

www.statistiques-mondiale.com
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ors motivants.
Les résultats qui se dégageront contribueront a la détermination d’une réponse net a cette
question et peuvent servir d’autres recherches.
A la fin du questionnaire, vous pouvez exprimer n’importe quelle idée qui n’a pas été
abordé, proposer la reformulation, I’annulation, ou 1’ajout d’autres questions.
NB :-Mettre une crois dans la réponse choisie ;
- Certains questions peuvent avoir plusieurs réponses ;

-En cas de besoin, je vous prierai de me contacter au numéro.

Mereci de votre collaboration
M TAIEBI Khadidja

Identification

1-Vous étes :
[ IHomme
[ ] Femme

2-Votre age :
[_] Moins de 30 ans
] 30 ans-49 ans
- 50 ans et plus

3-Votre situation familiale :
] Marié (e)
] Célibataire
1 Divorcée

5-Votre Catégorie socioprofessionnelle :
[_1Cadre
1 Maitrise
Exécution
Autres (précisez)
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Questionnaire
I- Intérét de la main-d’ceuvre pour le travail :
9-Que pensez-vous au travail que vous effectuez ?

] Intéressant
[_JAssez intéressant
] Pas intéressant du tout

10-Selon votre point de vue, quel genre de travail vous motive le plus ?

[_1Un travail stable
[_1Un travail facile qui comporte des responsabilités
[_1 Un travail otr j’ai tout ce qu’il faut pour réussir
FN 18 (N 0 (101 17/ T
11-Depuis que vous occupez ce poste, et d’aprés votre expérience au sein de I’entreprise, pensez
vous que vos efforts sont ?
Beaucoup diminués
Un peu diminués
N’ont pas diminués
Un peu augmentés
[_] Beaucoup augmentés

1I-La satisfaction des travailleurs :

12-Etes vous satisfait de votre poste actuel ?
] Oui
Non
L]

POUIQUOT 7 .o s
13-Etes vous satisfait de votre salaire?

[_] Satisfait
- Insatisfait

14-Satisfaction des travailleurs selon 1’age :
[ 1 Trés intéressant [] assezintéressant [ pas intéressant du tout

[ Moins de 30 ans
L1 30 ans-49 ans
[ ] 50ansetplus
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16-Quel est le plus motivant dans votre travail ?

16-1 Un salaire élevé

Oui
[ ] Non
16- 2 Le fait que mon travail soit reconnu et apprécié
L1 Ou
] Non
La possibilité¢ d’obtenir de I’avancement

L1 Oui
] Non

La possibilité¢ d’améliorer en acquérant des nouvelles connaissances

1 Ou
] Non
De bonnes conditions de travail (transport, restauration........ )
1 Oui
|:| Non
17-Considérez- vous que le salaire élevé est un facteur de motivation ?

1 Tres important.

] Important.
Peu important.

] N’est pas important.

18 Quelles sortes des augmentations préférez-vous ?
[ 1 Augmentation de salaire de base.
[] Augmentation des primes individuelles
Augmentation des primes collectives.

1] .
[_JAtres (précisez).
19-Existe-il une équité (hommes/femmes) dans la répartition des salaires ?

L1 Oui
] Non
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[ 1 Salaire comparable a celle offert par le marché de travail et par autres concurrents.

F L8 (S (0] (T 17/

21-Les augmentations des salaires devraient étre données aux employés les plus performants ?

L1 Oui
] Non

POUIQUOT 7 .o

22-Quels types d’encouragement préférez-vous ?
] Encouragements financiers (des primes, investissement, augmentation au mérite).
- Encouragements non financiers (voyages, des médailles, congé pay¢)

POUIQUOT 7 .o

23-Est-ce que les primes sont attribuées selon la qualité de travail?
[_]Souvent. .
Rarement.
] Pas du tout.

24-Est-ce que les employés sont orientés vers la formation ?

] Oui
] Non

25-Quel type de formation ?
[_] Interne.
[ Externe.

26-Pensez —vous que la formation est un facteur de motivation ?

] Oui
I:l Non

POUIQUOT 7 .ot

27-Si on vous propose un travail dans une autre entreprise avec un salaire plus élevé, dont I’effort
et la responsabilité sont inferieures ce que vous bondonné votre poste actuel ?

I:lNOl’l
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63000 Traitement salaire de base
63001 Trait.et sal. Stagiaires
63004 Ind.Exp.prof.(IEP)
63005 Echelons de mérite
63010 Heures supplémentaires
63021 Performance individuelle
63022 Réalisation objectifs
63023 Primes de rendement individuelles (PRI)
63024 P.R.C
63026 Primes paniers
63027 Paniers apprentis
63028 Bonifications Moudjahidine
63030 Congés payés
63200 Indemnité de transport
63201 Indemnité util.véhic.personnel
63204 Indemnité de caisse
63205 Indemnité d’éloignement (IFRI)
63206 Indemnité de nuisance
63208 I.R.D
63209 Indemnité de retraite
63211 Ind.travail posté (P.quart)
63219 IFSP
63220 Prime de scolarité
63221 Salaire unique
63222 Ind. Compl.aux Alloc .Famil
63223 Frais de formation
63224 Prestations lait
63226 Prestations Produits pharma
63227 Prestations Produits d’entret
63229 Prestations Tenue travail
63240 Médailles
63300 Prime d’encouragement
63302 Prime de fidélité
63400 Contrib ceuvres sociales
63501 Cotis.Assurances sociales
63502 Cotis. Accident. travail.
63504 Cotis Assurance chGmage
63520 Cotis retraite
63521 Cotis retraite Anticipée
63530 Cotis P.C.R
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RECAPULATIF DE L’AUTO EVALUATION - ANNEE 2007 -

10

11

12

13

14

MAINTENANCE 8
Oui | Non | Néant

Oui Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Quelles sont les principales difficultés
occuper votre poste :

a

Manque de formation PNEUMATIQUE

HYDRAULIQUE

PERFECTION

Mauvaise communication
avec hiérarchie

Expérience
professionnelle
insuffisante

Moyens de travail PETITS
insuffisants OUTILLAGES

MOB

MICRO

ILIERS

Assistance par la
hiérarchie insuffisante

Manque de diffusion de
I’information

Difficulté d’intégration
dans la structure

Taches et responsabilités
mal définies

Autres

vos compétences ?

Quelles sont les solutions que vous préconisez pour amélio

rer

Formation externe

CENTRE

Expérience guidée

Réorientation

Autres
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RECAPULATIF DE L’AUTO EVALUATION - ANNEE 2007 -

15

16

17

18

19

20

21

ACHATS / GDS

Oui | Non | Néant| Oui

Non

Néant

Oui | Non

Néant

Oui | Non | Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Quelles sont les principales difficultés a
occuper votre poste :

MICRO
COMPTABILITE

Manque de formation

INTERNET

Mauvaise communication
avec hiérarchie

Expérience professionnelle
insuffisante

AIRES
STOCKAGE-
PESAGE

Moyens de travail
insuffisants

CALCULATRICE

CHARIOT -

AIRE

STOCKAGE

API

SPECIFIQUE

Assistance par la hiérarchie
insuffisante

Manque de diffusion de
I’information

Difficulté d’intégration dans
la structure

Taches et responsabilités
mal définies

Autres

Quelles sont les solutions que vous préconisez
vos compétences ?

pour

améli

orer

Formation externe

Expérience guidée

Réorientation

Autres
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RECAPULATIF DE L’AUTO EVALUATION - ANNEE 2007 -

S.G.P. 29 30 31 32 33 34 35
Oui‘Non‘Néant Oui | Non | Néant] Oui | Non | Néant] Oui | Non | Néant] Oui | Non | Néant | Oui | Non | Néant] Oui | Non | Néant
Quelles sont les principales difficultés a

occuper votre poste :

Mangque de formation LOGICIEL GDS

Mauvaise communication
avec hiérarchie

Expérience professionnelle
insuffisante

Moyens de travail
insuffisants

Assistance par la hiérarchie
insuffisante

Manque de diffusion de
I’information

Difficulté d’intégration dans
la structure

Taches et responsabilités mal
définies

Autres

vos compétences ?

Quelles sont les solutions que vous préconisez pour améliorer

Formation externe

Expérience guidée

Réorientation

Autres
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37

38

39

40

41

)

43SECURITE 36
Oui | Non | Néant| Oui

Non

Néant

Oui | Non

Néant

Oui |Non

Néant

Oui | Non

Néant

Oui | Non

Néant

Oui | Non

Néant

Quelles sont les principales difficultés a
occuper votre poste :

Manque de formation SECURITE SECURITE

SECURITE

SECURITE

SECURITE

SECURITE

SECURITE

Mauvaise communication
avec hiérarchie

Expérience professionnelle
insuffisante

Moyens de travail
insuffisants

Assistance par la hiérarchie
insuffisante

Manque de diffusion de
I’information

Difficulté d’intégration dans
la structure

Taches et responsabilités
mal définies

Autres

Quelles sont les solutions que vous préconisez
vos compétences ?

pour

améli

orer

Formation externe

Expérience guidée

Réorientation

Autres
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44

45

46

47

43

49

LABORATOIRE 34
Oui | Non | Néant

occuper votre poste :

Oui |Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Quelles sont les principales difficultés a

Manque de formation

PEINTURES
ANGLAIS

PEINTURES
ANGLAIS

Mauvaise communication
avec hiérarchie

Expérience professionnelle
insuffisante

Moyens de travail
insuffisants

Assistance par la hiérarchie
insuffisante

Manque de diffusion de
I’information

Difficulté d’intégration dans
la structure

Taches et responsabilités
mal définies

Autres

vos compétences ?

Quelles sont les solutions que vous préconisez pour

améli

orer

Formation externe

Expérience guidée

Réorientation

Autres

160
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561

52

53

54

55

56

FINANCES 50
Oui |Non |Néant

Oui

Non

Néant

Oui | Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

occuper votre poste :

Quelles sont les principales difficultés a

Manque de formation INFORMATIQUE

FINANCES

INFORMATIQUE
FINANCES

Mauvaise communication
avec hiérarchie

Expérience
professionnelle
insuffisante

Moyens de travail
insuffisants

Assistance par la
hiérarchie insuffisante

Manque de diffusion de
I’information

Difficulté d’intégration
dans la structure

Taches et responsabilités
mal définies

Autres

vos compétences ?

Quelles sont les solutions que vous préco

nisez

pour

améliorer

Formation externe

FISCALITE

Expérience guidée

Réorientation

Autres

161
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58

59

60

61

62

63

VENTES S7
Oui [Non | Néant

Oui | Non | Néant

Oui

Non

Néant

Oui |Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Oui

Non

Néant

Quelles sont les principales difficultés a
occuper votre poste :

Manque de formation

Mauvaise communication
avec hiérarchie

Expérience professionnelle
insuffisante

Moyens de travail
insuffisants

Assistance par la hiérarchie
insuffisante

Manque de diffusion de
I’information

Difficulté d’intégration dans
la structure

Taches et responsabilités
mal définies

Autres

vos compétences ?

Quelles sont les solutions que vous préconisez pour améliorer

Formation externe ‘ ‘

SECRETARIAT
INFORMATIQUE

Expérience guidée

MECANO AUTO

SECURITE

Réorientation

MAINTENANCE

SECURITE

Autres
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PRODUCTION 64 65 66 67 68 69 70
Oui [Non | Néant| Oui | Non | Néant] Oui | Non | Néant|Oui | Non | Néant] Oui [ Non|Néant| Oui [ Non | Néant| Oui [ Non | Néant
Quelles sont les principales difficultés a
occuper votre poste :
Manque de formation PEINTURES PEINTURES PEINTURES PEINTURES
COLORISTE
Mauvaise communication
avec hiérarchie
Expérience professionnelle
insuffisante
Moyens de travail OUTILS OUTILS API LUNETTE OUTIL
insuffisants INSUFFISANT MASQUE MODERNE
Assistance par la hiérarchie
insuffisante
Manque de diffusion de DONN2ES
I’information SECURITE
MATIERES
Difficulté d’intégration dans
la structure
Taches et responsabilités MANQUE FICHE | MANQUE FICHE |MANQUE FICHE MANQUE FICHE
mal définies POSTE POSTE POSTE POSTE
Autres | | CARTE PROF
Quelles sont les solutions que vous préconisez pour améliorer
vos compétences ?
Formation externe
Expérience guidée PEINTURE
Réorientation SECURITE COLORISTE SECURITE
Autres | | | | | |

163



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

PDE

Complete

Click Here to upgrade to

Your complir
use period has
Thank you f
PDF Co

Unlimited Pages and Expancecises

164



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

Click Here to upgrad

Unlimited Pages

L O N N NN NN NNSEENNSB®BM-

Your complimentary

- use period has ended.
Thank you for using

t CO m p I ete PDF Complete.

2 ol G Lnresbn Ew A

TITRE V

CONDITIONS DE TRAVAIL

Chapitre |

nde ].IﬁEHh.' du Travail

Are 55
La duzée legabe du travail esi fixée par la Lo

Towielows, les cunvenlsant callzerives d' Emropriag ou accouds calboctils peavend
pevoir use augmentation om use diminution de la durée légale du travail dass les cas
el bes condifions prévucs par ks Lo

Chapitre 2
Heures Supplémentaircs

Art. 54

Les heures supplémennires effeciubes dass les condions pecvaics pat [H] :.-!:!. la
convention collective d'entzepaise ou accord collectil domnent loeu au paiement d'une
majoratzon fixée au mipsmisn

s 50 % pouar les quatie (04) premiéres beores supplémentaires effectuées an-dela
de Iy durée égale bebdomadaine du travasl,

*  T5% pour le resse des Beures supplémentaines ellechefes mesdela de ia quaimicne
heeiee supplémsentaire

o 100 % pour les heures supphémeniaires effeciuces de nuit cu durant le jour de
repos hebdomadsire ainsi que les jours férics chomes el payes

Chapitre 3
Le Travail Moste

Art. 53

Larsque les besoins de la production ou de serace Uexagent, be ravail peut £ure
-:.Ilﬂ_l.lli.ll.f: [1E TR [TH TS suceessives selom 'um des sysrbmes padvus & Iarticle 56
o=l e

W, S

Mewrwestim & adlecinee e o Moo hie I' beaor a4
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Arr. 54
Le travail posie e organise selan Pun dot sysiimes wavants

A - Le dystémne continu

Le service o8t assuré 24 hosur B4 by compnd led pours (Encs et de ropos
hebdomadaine.

B - Le sy®leme semi-conting

Le service o5t asumé 24 h sur 24 h avee amel durast be gour de eepos hebdomadanne

= Le systéme disconiimw
Le servipe esl assmé per dewy dquipes avec arriél Be jour de repos heldomadame,

Le systdme semi-continu ou disconlinu peut dire orgamisé avec mrél dugani les jouss
férids ¢t le pour de repos hebdonsdaire.

An 57
Le travail paste donme deot & une mdemmie telle qis définie par la préseamie
convention

Chapitre 4
Hepos - Congds - Absences

Arr, 55

Le droit au congé annuel, aux congés spécisux et atsences non rémunérées ainst que be
repos Bgal, soni définie pae la Loi, ls comvenivon codlective d entreprise ou accond
collectil selon le cas,

Chapitre 5
Congé Technigque

Arr 52
I.'Employeur pen meitre une partic ou la tolalité des travailkeurs de UEntreprise en
CUeLgE pous faison techique, dans les conditsons ci-apsts

= Larsqu'nl esl constaié mne indisposabilité de matiéres premigres, de produiis ou
de produits semi-fines pouvaM entralner um &cl ou wae baitie importanie de
"activite, mdependante de |a volonsé de I"emplovewr ;

e

Coovraration Collecnve de fa Rrosobe (e 15
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o Logsque fes infrasmmeciures etfou bes ansiallations fechnsquecs de Venircpase o0
déclarées en panne technique of néocwibenl uie lomgue peiode pour lear remise
TN HEvee |

= Loasquil cid conilale un sinire gqui empéche b poursuite de Uactistle au po
[sulcs amires rarsons disment justifibes

Art. @
L recouss au cusge pour raisoi chaiges, dont la durée est fixée 2 deox (02) mias,

inbervienl apits dpuasement £lfow anticipation des droits au congé anmecd

Art gl

Le travaallcus, mis on compe powr des ralsons cecBmiques. pergoit, dans la himite d2 |
durée fixée & I'anicle &0 ci-dessss, le mbane de _l:llst. Pindemnité d'expérnence
professionnelle (IEF) e1 bes indemnsiés 4 carsctére famibial servies par Vemtreprise

At 62

Am-deli de deux {02) moss et en cas de perislaice des sassons syant motive Be recours
i congé pour raisons techniques, celai-ci peut Etre prolonge dans les conditions ¢
selom les medalitds § défipir par wn pocord collectf d'ertrepnse.

[ T — I
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TTTRE Xl

REMUNERATION

Chapitre |

Ciénéralilés
Art. 103
En comtrepartie du travail foumi, le travadlleur o deodl a ume rémunération, au tioe de
laquelle. il pergoin un salaire 0w un reveny proportionncl aux résultals, exprime e verse
en des rermmes exclusivement mangéaises

Art. fiME

Par salnire, aw sens de by présenie converdion, il faol enbendre

= L salaire de base, bel guil résuble de la classification professionnellc de
I"oeganisme employeur,

* Les indemnelés versées en mison de sujélons particuliéoct

® Let primes et indemnilés s, respeclivensen] au momlc ¢ & Iancecninctc du
travadllens,

® Les primves liées aux performances des travailleurs et de Penrepnse, aux eésaliang
du travail ¢l 4 la participation aux résultats financeers de |'emreprise

Ari. 107 :
L eryployeur ext tenu &' assarer pour wn traval de valeur égale, 'égalnlé de
remaneralron enire les iravaill=urs sans gucune discmmisaticn.

Chapitre 2
Le salare munimwm O activilé

Ari. [

Fl esi isstique un salabre minamum d'activibe au soin des enrepaises de la Branche
Chimie

Far salaire minemum d"activite, il est entenda |e salzire de base le plus bas el qu'il
risulie de ka chassifeation professionnelle de 'oepanisme employens o, eflectvensenl
prrgu par be travanlbewar qui ocoape oo appelé & ocouper e poste de travail le moans
Elewé dans la hiérarchie des posies e vigoear

Arr T
Le Salaare minimum d"sciivicd e find 4 7,000,080 DA, (Sepd mille deus cenis) dans
les enteeprises de [a Branche Chimie

i
1':%“.-_- —
Lomaeanat [oliretive de b Bronche {hivee 27
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Ars 1181

Le salaise minsmuen d acieviee, tel que lxé & Uaricle précedent, seea mis én e

dams bes enteeprises de la Branche Chimie en lenant comple ded paraisictios saiants

s Miveau d achivine

» Capaciiés coonomigques et financigres de chaqus entiepnse & sapponer |'impact
it par la fev alainsaienm du szlaire manimuren J acone

L applicason de <¢ salaire minimvam d'activité, constitue un ohjecil 3 atbendse par fes
eATEpiscs nE IEunissant pas c2s conditions, € qui doivent ocuvrer pour alteindie ce
miveay de 2alaire dans le cadee d'an socond RogoGE.

Ar A8

La fixation du salzire minimum d sctivalé ams: que bes conditions ef bed modaluds &
a5 mase en ceavre, belles que définies ci-deossus, peavent ére modiliées dany be cadie
dun accord collectil estre les parties signataines ef dans les conditions prévess a
1srticle % de la présenie comvention de Bramche

Chapitre 3
Primes ¢ indemnités

Ar 1IX LEP :
Lindemnist d “ancienmest oot destnde & sanchionmer la Gdelie a Pemreprise ainsi que
I"ancienneté acquise par |e wavailleus auginds d'autres orgamismes eonployeurs

Arl 113

L indemnité d ancicnmeté esl exprimbe <8 taux assis sur le salaire de base Elle est
nitribude annsellement durasd toute la carmiéne prafessionnelbe du travaillear el ce quel
e soql b nombre d*années dancrennelé.

Arr [
Le tamy anneel de 'indemnité d'ancienmett ainsi que san mods de valonzabion sool
définis par la convestion o sccord collectil d'emtreprise

Art. [ 15 Avancemeni air seriic.
En debors de ka promotion, 1l et mstilee |"avancement ae ménte qui sanctionne
perodiquensent [ vaborisation de

= ['expinence profcisionnelle scquise sa poste de traval
* |z compoatement du travailbeur

« atipdaitd du mavailleus

# Ba discaplene du travaallear.

Le systérse d"apprecation de cot svancement ainsi que son mode de valossalson
doivent dire définss par la convention ou accoed colléctil & entreprise

|

Crmreemiian (aflecrive de il Sranche Clire 8
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Arr § N6 anergssement
L miéressement des ravaillours ey résuliats 5 elTeciue s la base du rétulial nel de
Ventreprise tel qu'il resson du bilan complable de 'exercice dédment approwse

AFr T17

La quone past du béngfice distribupble revenant sux avanlleurs esi Nace pas
I"Assembloe Genérale Ordinarre sur proposition du Consel d"adeimisirsison de
I"entrepmise

Les madalsics de répartiion de |n quote pan du bénéfice revenant aux travaslleurs sont
arrelees il voie de négocisiion collective dans les entreprages de la Branche

Arp T8 romes ofp reralement

Des primes destimess & sanctionner le degré de réalisation des alyechls comomiges ¢l
financiers de I'emireperse par be (5) iravaalleu (s) devront &tre mstituées dans les
cnlrepeises de la Branche

Les montents maximum de cos primes sont arméeds par voie de négociaion collective
dans les estreprises de la Branche '

Art 11 Indemanté de véhucule persanncl.

Le travailiewr occupant un poste de travail qui nécessite Vetilisstion habituelle et
permanente d'un véhicule, qui ne peot étre mis & sa disposition par Uemployeur,
beéneéficie, lorsqu'il ulise régulitrement son véhicule personnel dans |'exercice de ses
fonctions, d'ane mdemnité de véhicule

Art 120

Le montant maximsum de I'indemnité de véhicule personnel est finé & 3.500,00 DA,
{Trols mille cimg cents) par mais

L applicanon du moniant de cerie sndemaité, se fera graduellement par les entreprises
e |n Branche, sebon leurs possibilites financitres, sans pour autant que ce montant ne
soit infémeur 4 1.B00,00 DA, (Mille huii cents) par mods

Arr T2 -

Le montant, bes conditions e modalitds d aniribation de indemnice de véhicule
perseancl amsi que Ia liste des postes de travail y ouveant droil. sont armétés par voie
de négocistion collective dans s entrepeises de la Branche Chimie

Art J3F

Tout travailleur appelé i wiiliser son vehicule personned powr les besoans de semace, au
deld d*on ryon de 50 Em, bénéfiche d'une indemnitt kilométrique compensatrice des
frais engages, dond ke montant esi ficé & 3,00 DA, (Trolsh su minimum par kilométre
parcoary poar le compie de I entrepanse

Les modalités d'atiribatson de cette indenanitd sant défimies par comvention o accord
cillectil dentreprise

N

1 ﬂw:'ﬂ-ﬂ'mTHni'Hﬂra;h {himie "

T IS - O e 090 S G

B
e

2



http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22

* C

Unlimited Pages and Expane

4

Thank you for using
O m p I ete PDF Complete.

Click Here to upgrade to

Your complimentary
use period has ended.

Art 123 0 amilonward ofe rramspeind

Cpuaml fe wavailbeur n'est pas transparic par Pentrggnie, eclic-c lun ainbuore une
endemaing forfaitwre de ansport

L mantanl miniman de indemmaié de tramspord est lixce & 200,08 DA ([eus cenis
par mois, guand fa distence enire le domicile habituel du travailleor et le lier de oravail
se silwe entre | et 3 Ken

E.e mantast maxnmain de isdeninind de ranspan cst fad & 1200 DA (3 Tille deos
cenls) pag mors quard b distance enbie le doimigibe habinuel du travaillcw < le licu de
travail est égale ou supéricuee § 20 Ke

Arm 124

Ouand 1"veganisme emplayeur assure particllement le transport du travaibleur e guand
In dastame qui bui redte d parcound pous repaindie son domisile et supdncwic 4 3 Bm,
il luz st ativibuc une ndemnibg de ranipor! dans les mimes conditsons que colles
prévaes § Naiele el-dessis. sur pretenation de junificanif

Ar. 135

L& modulation du montant de 1" indemnité de anspord par tranches comprizes enire e
miminwam ef o maximam définis paz b présemie conventson esl asedbée par voee de
négociniion coflective dens les entrepreses de In Branche

Art 136 © fndenuntié complémeananre o ‘aliocarfans fomifinies « 1074 M.

Tout travaillear inscni aw ishleau des effeciils de enireprise, ayani des enfans §
charge, bénéficie d"une indenwmitd complémeniaire d allocstions lamiliales

Le montent messuel de 1'0CAF. st fine & 100,00 DA, (Cent) par enfant scolanisé
dge de & ans of plas, et o2 jusqu'd eximction de 35 drofis sux sllocations familiales

Art, TRF . Diwdemitif e panter.

Le travaillewr gai effectue au sinimum 5 (Clug) heures de iravail dams ls jowmic
beémtficie d"une indemnité de panier 42 85,00 DA (Qustre vingt cimg) par jeur au
TN EST) LT

Les condificss & ey nsodalnés &' atinbastion de cene indensnitd 4oml délenninges par
voie de négosiaion calloenve dans los enereprises de |3 Brasche

Ant {28 Los frafc o mittinn

Les frais de mession sont stteibiés dasnes e cadee de missinns cominalées pas
I'entreprise s un myoen gl oo superear & 50 (Cinquante) Km el poar une péeinds
¢pale o inléneure a wn mo.

Ari J 29

Le mvontasmi poumalicr des frans de niwssion & Uintériewf du lerritaire nalsonal c4 fixe au
minimurs & 200,00 DA, (Deux cends) par repas pour bes fram de eestauration ct $00,640
YA, (Newf cents) pour les lrais d hibergement, petil déjesner compris soir 13060, 04
D&, {MEle brols eonts] pour ba jouince complée

b,

emeation Uplrctivr dr k2 Fronche § s an

170
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Are [ 50

Lniand Monganisme emplny e assure 1y porse en change du travaillour en missioi les
indermnines compensatnicss de foan de reslavralion of I hébagenesm sonl samences 4
0% des moniams [1nes or-desius

lLex condilens e modalies d"siribution des lmis de missice sont déremmbes par
I"endrcprise

Are L1 bdemnnsé penir snlaree wivgue « LR 1 =

Le ravanlleur doni le comjont n exeice pas wne activite & camciéne lugeanil Beatfcie
d'une indermitd ineitucile dite de salave umique, sur préssnsiion < "sne amestation de
man achsEE du conpoimg

Ari T332

Le montgnt de I"imdenenté de salame wmiques est xé an meninmm a 250,00 DA [(ewx
cenl Sinquante) par moks ¢l & fEssmim 2 750000 1WA, (Sepl cent clnguanie) par
HEAILY

L anmvbution du momant maximem de 'LPS UL se lera praduellement par chajue
eatrepnse de la Branche sclom ses posssbihigs financiéres par voie de négociations
colleclives

Art, T1E : Inleariiind o |_'.|||I|Ii9:¢"_

L' mdenmind afféeente an congé anmuel esi égale au douzsime de la rémunémation tolale
Pt par le travaillewr aw cours de 1ssnde de reféremoe du compé ou s rie de
i'ansde precedant be congsé

Ard F3 0 faclemming o iraval posd

Le mantast memsuel de I'indemnite de traval posté, prévue & U'aticle 37 de L presente

somvention, est find es fonstion du type " organizadion du quart :

* 15% du salaire de base an minimum quand be service est assiard 24H £ 24H
campnis s jours fenes el de repos hebdomadaire.

+ 15% ain minamam du salaire de base quand le service ool assugé 24H ¢ 2400 avec
amét le pour du repos hebdomadaine

w1 lu_ruimum du salasre de base qpand le service e38 assure par deux équipes
SUCCERSivES

ArL Ti5 .

Les horaires de travail appliqués par Morganisme employeus dans "erganisation du
qaart ne coasliuced pas la base de la fixation do faux de Pindemnalé de travasl peas
qui et altnbué selon In cominaitd ou non de |'activile

Ak 130 - faclemimnd o suitance
Lindemmite de nuisance et abiribode su travailleur affecte @ un posie de ravail
presentant des inconvéniems de pénibalitg, de slissare, ' insalubrite ctiou de danger

g &

!mfnﬂnllvrd:fuﬂmh{ﬂ'm n
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Ari. T37

Le taax ou e ssantant de |'indemnite de murssnce ainst que la hste des postes de tasal
w ouviant deost sont améeds par 'orgarisme employeur aprés avis de la commassinn
bypiene e securité de bentreprise

At TIN LLE NP

Quand le posie de travail impose régulitiement < (réguemment au lMHII-I':IIJI
I"secomplissement dheures supplémentaines, 1l b est altribué une indemeale
farfaitzire de servige permanent

Le moeant de L°LF S P aingi que la lste des posies de raval v oaveant deoit son
ameles par voie de négociation collective dans les emtreprises de 1a Branche

L snritution de cette indemmité et exclusive du parement ded heures supplementaires

Arr 439 LR

Les postes de travail d'emeadrement impliquant une disponibilité fréquente en delsors
des joumniées ef des horaires normaus de travail et compaortant sne responsabilite sus
iane [onction ou wne activilé ouvrent drodl 4 une ndememité de responsehilies ef de
disgemniilité

L'LELDY. estexchusive de toute awtre fonme de compensation as tire des sajchons
nyani molive son altrabutios

Ari 140 L ireiae.

Cuand le travail est organisé en Gqupes successives e, lorsque le volume des taches
ne pécessite pas la création d'un posie de travaal, ol pesl étre Fait recours & Pastreante
L astretnle consiste pour le travailleur & se mettre a la disposition de I'employeur en
debars des joumées el des horaires normaux de traval ot a mlervenar & sa demande en
cas de nécessitd.

Are 141

La lisie des postes de travail comcemes pas I"astreinie est arrétée par organisme
emplayeur apees avis de 'organe de participation.

Les modalilés de rémunération de "astreinte somi fixées par voie de negodision
collective dand les emifeprizes de I Branche.

At VA 2 rademnité ale remplicemenr

Lowsqu’un travailleur confinmé est appelt & occuper i titre de remplacement un poste
de travail de rémundration sapérieuse & son poste d'onigine, il benéficie d une
indemnite de remplicemm

L indemnnaté de remplecement esi égale & la dilfésence entre ke salaice du rouveau

pesie b cellui du posie d'onigine.

b

[ nevredoo § wlirciny e ko Bepeghe {ibvmic k.
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Le iravailleur occupdnd le poste de carsseer e qui manipule des IOIIBRIES ©N CspEces
perpoit une andemmie mensuclis de caisse dosi lo momtant est fixé par voae de
négomation eollective dans o enteeprises de la Frramche

Le monians de Uindempale Je cassse e2f dereening en bonglwos Jit volume det etpeces
manipulées habimuellement

A 44

Les primes el indennités prévues par [s présenis covention sont girbadées By prorata
des joumess effectivement tavaillées i Pexceplion et imdemmites a caraciére lamilial
€1 de Uindemmité de se¢hecule persannel

Chapitre 4
Les gratfications

Arr §4F - Phereascreoer de feléieid

Il esi insiibaée dans les entreprises de la Branche o Chimie s une distinciaen
récompensant le travailieur qui se distingise pas 53 fudhit & emirepmee

Cette disinction comporic 4 mvesiy ©

+ Lamédsille de Bronze, aprs 15 ant d anciennelé 2w mimimum

& Lamédaille d' Asgent, aprés 1 ans 4" ancicmnele.

« Lamedaille 'Oy, aprés 15 and d ‘asciennete.

+ Lamédaille Vermeil, aprés 30 ns d'ancacnncié

Ar 144

Le tavailleur qui regoit la distiection de fidéliné béméficie également dune
gratilication en espéces dont Ie mowtent et est fiag au minimom a |

» DO.000,00 DA, pour la médaifle de bronze

+ 12.500,00 DA, pour |3 médaille d"argent

# 15,000,000 DA. pour ks médalle d'o.

s 1T.500,00 DA. pous la nédaille vermeil

Arl 147

(haand les capacités Minanciéres de Demirepnse ne le permetient pas, ka remnise des
distinctions de fidélité peut ée différée jusqui ce que les conditions mEcEsLRires
sieml reuaes.

Ari X

Les miveaus de la distisetion de fdéline ne sont pas cumlables i occasion de la
premitre spplicstion des dispositons prévucs aax articles ci-dessus

Le cas échéant la distinction du niveau Je plus éleve est décerme  au travmilleus
COncEEe

#1"&,, _____

-L'ﬂli'.mmr{\'hnwdrl'u Franche € himie i3
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Les criveres of los modalites o attribution de s distinction de Rdélitgé som définis par s
canve ation ou sccond calbecnl J entreprize

Art 130 Alfcini efe fin de parsidee

Le travaillcur admis 3 la retraéte bémélicee d une allocation de fin de camitre dont le
montaed esl cgal au manemum & Dowee (12) mois de salaire quand le travailleur a
sccompli 12 ansces de travail dans Pemireprise.

Les amnées de mavail accomplies dams I'entrepnse d origine  sonk prises en
conssdination dans le décompte de Mascicancié, quand be travailleur 3 fail I'ohjet dune
MURET o inder-enineprises de [a Branche

Arr. [51

L nllocation de fin de carriére esf calculée sur la base du salaire mensue] Ie plus cleve
pergu par e travadllewr darart Jes 12 mois précédant B date de mise & Ip recaie. Som
exclus de la base de calkoul de Iallocation de fin de camitre bes rappels sur salawes ne
3¢ rapporiand pas i "annde de référence utilisée powr le caloul de celte indempalé

Arr 152
Le bénéfice de Fallocatson de fim de caricre o3t élargi au teavailleur décédd en cours
d activité ow mas en position d'imvalidilé pour une incapacilé permanente de travail,

Are 153 -

la nmdllllr:!u- de allocation de fin de camiére em fonction du nombre d'snnces d:

H“mhﬂl déteiminee par voie de négociation collective dans [es enmepmses de
ranc

W

ir-lJ Covereniiven ullevere de fo Bramele ¢ Rinme 14
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Are, I5a
Les parties cordiactani=s Swngagent & vaaller & la sricle ohservalion de dipossions
de In presenie comventin ¢l 4 s‘empluyer 4 on assorer le fespect imlcpral

i.-:llcs_s.'m_lnl.:hmlL siar be supet guclles traitend, de premdre en cansidéralion dxns lewsr
appreciation ou leur décaston, ket ongines, le sexe, les opinions au le faat d'"appastenis
O nen & usc orpanasation syndscale, & des fies de dseriminatian.

Ard 133
La présentc convention e peut en sucun cas &tre restricti
1 : CRIVE amx avan
les travailleurs eniéricirement & 1s dats de g8 mise en vigucus S o

Art. i 16

Les accords colleenifs et les dispositions conventionnelles appligsés au sein des
endrepriscs de la branche Chimie me peuvent, en awcun cas, &ire compromis par les
disposiions de |y présents convention |

Lowsque les iuﬂmltgn::- LS par la présente convention de branche se trouvent étre
Supricurs comx privis par un accord collectil o fou  des iispasitinns
clun'l--:nlu_:mneulr; -Elznm:prm:, il peul Girc demands, par 'une ou Psyise ~:|||:;
Vadapution négociée desdits sccords etiou dipositbons convenlionne les G

At f57.

Les emtreprises de la branche chimie doivent a N

] - ssurer une Lerjpe il

liewx de travail, du contenu de [a pedserte convention e diffusion, dang kiars

Art. 158 -

MGt 1y o) AcprEstion e  présente covenion e soumis
ssion re e B : i)

eyesruin oavention de branche prévue 4 aticle

Are F39
La Cmnn:;si:n Paritaire de Convention de branche est constitsée de -
2 - ;
En;gu:i membics reprisensns le Rolding public &« Chamie = Phammssie -
* 03 4 05 membres representant In Fédénation Nationale i i
_ Travaillours d
. Pul:f:le_,duﬂl:nth['hirnr:iﬂmﬂﬂﬂ.mh:r i
E‘i-": 'I'_ﬂ-rrl.n'umn:-l? 8 pour masson d'examiner of de se prononcer, dans un délad
xoidant pas quinze {15) jours Bprés sa saisine, sur ["obp ii i
l‘rlrl'wlt L 38 ci-deasms RIS v

; R

Camvnion Callective de o Branche Chise . 15
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Ia 1E'I:u||r.|ll~.-:-|--1 panitmie ae Convenmon de Heanche se réunid an mums une Fols o

ANRCE, paue Evaleer V'escoution des duspositions de In présenle comvesinn e les

LTIW]I- difidrends émanant des entteprises de 1s branche sins qu'd s tmite d-une
dEialzon e I3 PrEseile  comueniion Fust ou 1"

coniraciantes e sutre des dewx pariies

' A )

n cas dF |u'r-:i1|a||:r.: d"un dufférend lors de Uexécution de In Wedonle comvention mi

i r:‘ﬂl‘l_l]l 'I.lll.;ll' :l::::qm de Ia branche el aprés épuisement de In proceduse enancée §
icle chdessus, 1l peut étre recouns sux dispositions pré :

S e s . pe 1% previses aux amicles TR §

Art 2

Il-r: r!'hi_.‘nll: Convention Collective d= I Branche Chisise es8 SIEREC conjodntement par

. Parlics contraclamtes & savor, b Holding Public Chimie - Plamacic o Engraiz
wne pan ef la Fédération Mationale des Travaiflewrs dis Petrole, du Gar et de |3

Chimie « FNTPGC 7 GTA » d"suire part l

Arr I63

|_-§I Mﬂ!]lt l:-:ln'lntnl_im de Bramche et déposée, aux fins d eneegistrement auprés de
Vinspection di travail et du greffe du mbunal 4" ALGER

Fowr le linl:h'rl!: Pulslic Chimie Four la Fédération Naticnale des
Pharmacie Engrais Travailleurs da Pétrole du Gas
el de la Chimie o UG TAL »

L2 Socrelalrs Giearg

T, - PR

= Enuricw. .2

1
l\lJ {'mrﬂhﬂluf&hhth'mr ) "%
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recherche sur la relation entre la rémunération et la

E.NA.P (entreprise nationale des peintures.

Celle-ci s’exprime a travers une étude documentaire et de terrain.

En effet, I’enquéte représente un traitement du questionnaire par Spss.
Notre démarche s’appuis sur les point suivant :
v La présentation du questionnaire d’enquéte ;
v Les résultats obtenus ;
v Les recommandations
Mots clés :
Motivation au travail, systéme de rémunération, satisfaction au travail, conditions de

travail, formation, encouragement, salaire, marché de travail, entreprise, rendement,

primes, indemnités, intéressement, participation. .
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