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I ntroduction

Apres lindépendance dans tout les secteurs queogeeconomique,
sociologie, culture. Parmi ces phénomenes on pwrtle chdmage cela affect
négativement la croissance provoquer souvent desscgociales.

Le chdmage est souvent la principale cause de rEtement des
populations, cependant l'Algérie a connu d’imporégn mutations de sa
situation de I'emploi, ainsi que avec l'arrivée gha années sur le marché de
travail d’'un nombre considérable des jeunes, Alitsssor de l'activité des
femmes, qui a conduit a une augmentation importatie chdmage au
développement de secteur informel et a I'apparita nouvelles formes
d’emploi, I'accroissement du chémage des jeunatars la période récent sur

tout celui des jeunes diplomés, constitue un faaeudéstabilisation sociale.

A cet égard L'office nationale d’emploi a établit systéme de recrutement

par plusieurs agence national d’emploi comme ANEDNAS, ENSJ.

Le recrutement un acte majeur qui engage I'ernigegrour une longue durée, le

chargé du recrutement & une responsabilité deatesga |égislation de travdil.

Donc Le recrutement est une procédure geaiéda gestion des ressources
humaines. Il existe deux méthodes de recrutementsrne et externe. Le choix
entre ces deux types est décidé par la GRH en ca@wec le responsable
opérationnel et se base, essentiellement, suttdaenat les fonctions du poste et

sur le profil du personnel que I'entreprise souhaitigager.

Aujourd’hui, le marché du recrutement par I'ANEM changé et en
conséquence, la conception du recrutement a évelleaussi. Pour faire face a
ces trop nombreuses tensions observées sur le éndedremploi, les entreprises
sont désormais dans l'obligation de répondre ramaeé¢ aux nouveaux enjeux

liés a ce processus.

L ANNICK COHEN-Haegel,toute la fonction RH ,2 éd, paris,2010,p100.
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Ce mémoire étudie la question de recrutement’ABREM : approche par

enquéte au pris des jeunes insérés par 'ANEM.

Pour éclaircir certains points relatifs a I'objet dotre étude sur le terrain

nous avons opte un plan de travail compose deuepar

Partie théorique : cette partie comporte quatrepictes qui résument

comme suit :

Le premier chapitre concerne le cadre méthodol@&gdagula recherche dans
le quel en développant les points suivants : lesona de choix de théme, les
objectifs de la recherche, la problématique, lepoliyeses, la définition des

concepts, la méthode et la technigue de recheecpepulation d’étude.

Le deuxieme chapitre porte sur le processus cieiteement qui contient
Les étapes de recrutement, L'importance de recenemes méthodes de
recrutement, les stratégies de recrutement, L&rdiit mode et politique du
recrutement, Les conditions et modalités de repraid en Algérie.

Dans le troisieme chapitre présente le®igdités de condition de travail
gui contient : histoire des conditions de traias, conditions général de travalil,
les effets des conditions de travail, la préventes accidents, les auteures de

I'amélioration des conditions de travail, 'améhtipn des conditions de travail.

Quatrieme chapitre nous allons présenteisteteges de recrutement par
'ANEM qui contient les Missions et objectifs de 'ANEM, Les types de
contrat, La durée de contrat d’insertion, Le roés dispositifs d’insertion, Les
conditions d’accés a ce dispositif, Les catégar@msernées et La rémunération

dans le cadre de dispositif.



I ntroduction

La partie pratique : concerner le cadre pratiquasradlons fait l'analyse
et l'interprétation des donnes, discussion deothgses et qui se termine par

une conclusion.
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Préambule :

Nous avons débute notre mémoire par une éetude théorique qui contient

trois chapitre.

Le premier chapitre comporte les raisons, les objectifs de la recherche, la

problématique, I’hypothése et la définition des mots clés.
1-Les raisons du choix du théme :

Le choix de notre théme n’est pas fait au hasard c'est-a-dire chaque
chercheur est motive par plusieurs raison qui le pousse a choisir son theme de

recherche.

MAURISSE ANGERS en 1997 a écrit: «[’esprit scientifique est
I’observateur et il peut étre éveille si prend le temps de s’arréter a ce que regarde

quotidiennement de fagon discréte ».*

Le choix de notre théme est lie a plusieurs raisons qui se réesument comme

suit :
> il présente un phénomene tres important dans I’organisation étatique
au dans les entreprises prive qui mérite d’étre étudie et de faire une
recherche a ce propos.
> Un théme d’actualité, trés peu abordé et trait¢ par les chercheures.
> Connaitrel’importance et le poids de recrutement par I’ANEM.
> Découvrirlastratégieutilisée par I’ANEM dans le processus du

recrutement.

'ANGERS Maurice, Initiation pratique a la méthodologie des sciences, éd casbah, Alger, 1997, p, 79.
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2- Les objectifs de la recherche :
Chaque recherche scientifique consiste a préciser les buts a atteindre. Pour
cela on peut résumer nos objectifs comme suite :
> Le principal objectif de notre est de savoir a ce que les bénéficiaires

de ’ANEM sont satisfaits ou insatisfait de ce dispositif.

> Dévoiler la réalité de recrutement a travers I’ANEM

> Savoir est ce que le recrutement par ANEM diminuer le taux de
chémage.

> Acquérir des nouvelles connaissances sur la réalité de recrutement

par I’ANEM sur plan social et I’économique.

3-Problématique
Toutes les sociétés ont érige leurs regles  d’organisation et de
management, a pour mobiliser et développer les ressources humaines de
personnel
En effet, la gestion des ressources humaines est I’ensemble des activités qui
permettent a une organisation de disposer les ressources humaines
correspondant a ces besoins en quantité et qualité les activités en question sont
la rémunération I’appréciation la mobilité, la gestion des carriéres, la formation,

la négociation collective et le recrutement

Ce dernier qui est la pierre angulaire de la réussite de toute organisation,
elle permet de se dotes d’un personnel efficace et performent, mai aussi a la

mobilité générale des ressources humaines'.

Le recrutement pour une entreprise n’est pas un acte qu’il faut prendre a la
légére, le recrutement est aujourd’hui au cceur des débats, en effet le taux de

recrutement des entreprises est révélateur de la santé économique de pays. Un

1MARCELIN.j,gestion de ressources humaines, 2004, p02.
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pays qui recrute est signe d’un pays en croissance alors que dans le cas contraire

il est révélateur de pays en crise qui nécessite de réformes sociales.

L’Algérie a connus dans les dernicres années une transformation assez
impotente ce qui marqué par 1’essor des milliers des jeunes diplomés I’entre de
ce dernieres dans la vie active nécessite un passage par un champ de I’insertion
professionnelle comme ce lui des jeunes issus de I’enseignement supérieure
ouvre a I’évidence des perspectives de réflexion infiniment plus large que celle

qui on pu étre développée dans le présent avis.

L’insertion professionnelle est le processus qui conduit une personne sans
expérience professionnelle a occuper position stabilisée dans le systéeme

d’emploi.!

Chaque année des milliers des étudiants sortent des universités, d’autres
des centre de formation professionnelle ,comme débouche ils rencontrait le
chdmage ,qui est devenus désormais un flou, a dimension mondiale ,qui touche
pratiquement toutes les sociétés .notamment la notre pour lutter contre ce
phénomene,des décisions on été mis en place, pour metre en ouvre toute mesure
de nature a encourager et promouvoir I’emploi ,I’état a mis en place agence
national d’emploi et de la main-d’ccuvre [ANEM]qui donne la chance de
décrocher ,un contrat d’insertion au niveau des entreprises du secteur

économique ,dans les institutions et administration publique para publique 2.

Dans la wilaya de Bejaia comme dans toutes les autres wilayas de pays le
taux chomage reste élevé toute fois d’aprés les chiffres avances par les
responsables régionaux. ANEM a faitdes progrés trés significatifs en passant
d’un taux d’encadrement de16% en 2005 a ce lui de 65 % actuellement, donc

d’aprés le placement classique I’effectif totale des recrutes dans le cadre de

! B, froucade,j-j paul,m,vercres, insertion professionnelle, dansles pays an développement, concept résultats,
problémes méthodologiques, p727.
*htt p://www,regarde sur la kabylie.com culture/ANEM, (consulté le 04-04-2016).
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I’ANEM et 19373 employés 1897 insere dans le secteur publique et 17476 dans
le secteur prive, et contribue malgré les moyennes du bord. Donc ils sont des

centaines de milliers a étre recrutes dans le cadre de ’ANEM.!

Notre recherche comporte sur les bénéficiaire de dispositif ANEM au sein
de I’Apctizi n’berber et I’hdpital de Aokas selon cette logique théorique, nous

essayons de répondre a ces questions suivant :

o Les bénéficiaires de ’ANEM sont-ils satisfait ou insatisfait de ce
dispositif ?

o Est-ce que les recrutes dans le cadre de dispositif ANEM
travaillent dans des conditions favorable ?

o Est-ce que les recrutes dans le cadre de ANEM ont les mémes

avantages sociaux professionnelle comme les permanents ?

4-Les hypothéses :
Le role des hypothéses dans un travail de recherché est trés important car
elles apportent des réponses provisoire a la question posée.

L’hypothese est un énonce qui prédit une relation entre deux ou plusieurs

phénomenes.

Selon Madeleine Grawitz, elle anticipe la relation entre ces phénomeénes et
se présente comme une reponse provisoire a la question de départ de la
problématique de recherche?.

L’hypothése est une explication provisoire de la nature des relations entre
de plusieurs phénoménes, I’hypothese scientifique doit étre confirme ou

infirmée 2.

'Agence national _d’emploi et de le main d’ceuvre de la wilaya de Bejaia.
2B-Mantroy et d-Crozet :gestion des ressources humaines, éd organisation, paris, 1996, p141.
> GRAWITZ. Madeleine, méthode des sciences sociales, 11 *™ éd, Dalloz, paris, 2001, p398.
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Pour bien mener notre recherche nous avons mis en ceuvre une hypothése

générale et des hypotheses secondaires.qui sont les suivantes :
Les bénéficiaires de I’ANEM sont insatisfaits de ce dispositif.
Hypothese : 01

Les recrutes dans le cadre de ’ANEM travaillent dans des conditions

favorables.
Hypothese : 02

Le manque des avantages sociaux professionnels des employés de

I’ANEM contribue a la baisse de degré de leurs satisfactions professionnelle.

5-Définition des concepts :

5-1-Recrutement : pour DELLUF .R « le recrutement consiste a remplir les
besoins del’organisation de I’homme a partir d’un segment de main d’ceuvre
identifier sont préleves, parmi ceux qui le souhaitent, les individus les plus
adéquats aux besoins pour les places aux endroits ou ils sont les plus utilise il
convient probablement de ce souvenir qu’il s’agit d’'un domaine ou les

contraintes juridiques sont nombreuses étroites et sanctionner ».*

5-1- Le recrutement : est une mission de la gestion des ressources humaines
qui vise a fournir a I’entreprise des individus possédant les qualifications les

plus proche de celles requises pour le poste de travail vacant.?

C’est un acte qui vise a fournir a I’entreprise un effectif qui répond au profil de

I’emploi recherche et de choisir le candidat en fonction de ses compétence.

! DELUFF, R, encyclopédie et du management, édition Dalloz, paris, 2002, p108.

ZEDICHOFFRE-J, R-et autre, économie d’entreprise : et technique, savoir, édition Nathan, paris, 1996, p223.
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5-2-L’insertion professionnelle :C’est le processus qui conduit une personne
sans une expeérience professionnelle a occupe position stabilisée dans le systeme

d’emploi. *

-Processus qui conduit une personne a trouver une place reconnue dans la
sociéeté.L'insertion professionnelle est la remise en contact avec le milieu de

travail ou la réadaptation au marché du travail.

5-3-ANEM : L’agence nationale d’emploi est un établissement public a
gestion spécifique régi par les dispositions du décret exécutif n° 06-77 du
18février 2006. L’agence est dotée de la personnalit¢ morale et jouit de

I’autonomie financiére, elle est place sous tout elle du ministére du travail.?
5-4-Les conditions de travail :

Ensemble des regles et des variables materielles du milieu ou cadre dans lequel
s’exécute le travail. On parle également de condition de vie au travail, les
éléments constitutifs des conditionsde travail matériel et juridique sont
notamment : la dure de travail, le rythme de travail, le bruit, la lumiére,
I’humidité, la chaleur et la salubrité du cadre du travail, les conditions de
sécurité, le reglement d’atelier, systeme de 1’horaire de travail (horaire souple ou
la carte, horaire fixe) certaine auteurs sont figures le niveau et les systemes de

rémunération dans les conditions de travail 3.

- Les conditions de travail sont un ensemble des parameétres qui influent sur la

satisfaction.

! B.FOURCADE.J-J-Paul, m, vernires,op.cit p727.
*htt://www.anem.dz(consulté le10-04-2016 a14h30).
http://www.gemass.fr/IMG/pdf/LES_JEUNES_DANS_LA_SOCIETE.pdf(consulter 10-09-2016 a 16h00)

3 . . T .
Lexis, larousse de lalangue francaise, édition la rousse, paris, p56

0
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5-5- satisfaction professionnelle :

C’est I’écart entre ce que l'individu attend de son ceuvre et ce qu’il est
¢galement vrai qu’elle consiste en une attitude favorable ou défavorable d’un

employés vis —a-vis de son travail."

-la satisfaction au travail est le résultat des attentes et des objectifs vises par le
salarie, et réalises a travers les différents aspects du travail, c'est-a-dire ces

derniers peuvent déterminer le niveau de satisfaction professionnelle d’une pe

6-Méthodes et techniques utilisées :

L’utilisation d’une méthode de recherche est indispensable dans chaque
recherche scientifique, elle permet de découvrir 1’aspect de la réalité que le
chercheur doit suivre pour mener a bien sa recherche Mathieu la définit «
comme un ensemble de démarche que suit 1’esprit humain pour découvrir et
démontre un fait scientifique.’

6-1 la méthode utilisée :
Le choix de la méthode de recherche est souvent lié a la nature de theme traite
dont le but de vérifier la pertinence de nos hypotheses.

Notre sujet concerne 1’étude le recrutement par I’ANEM aupreés des jeune
insére dans le cadre de I’ANEM nécessitant 1’adaptation d’une méthode
qualitative pour nous permettre de recueillir, des informations de qualité propre
au sens et aux logiques attribuer par les jeunes inséres dans le cadre ANEM a la

question de recrutement.

! ROUSSEL Patrice ,rémunération, motivation et satisfaction au travail, édition economia,paris,1996p62.
>GUIDER ,Mathieu, méthodologie de la recherche, guide de jeune chercheur en lettre langue, science
humaines, sociales, édition ,paris, 2004, p4.

3 ALAIN Beitone, science sociales, 7°™ éd, dalloz, paris, p29.

)
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Par ailleurs AlainBeitone envisage « les méthodes qualitatives regroupent
les techniques telles que 1’enquéte de terrain ou encore le recueil de témoignages
elles se centrent sur 1’étude de cas particuliers et completent le plus savent les
résultats obtenus au moyen de 1’utilisation des méthodesquantitatives »°.

D’apres Blinda Rwingamba une technique est « I’ensemble des moyens et
procédes qui permettent au chercheures de ressembler des données et des
informations sur sont sujets de recherche »*.

6-2-I’entretien :aprés la definition des objectif de 1’enquéte et la formulation
des hypothéses orientées parce que nous avons recueillis dans notre recherches
bibliographique, nous avons établi un guide d’entretien, ce compose en quatre
axes, le premier axe sur les données personnelles de I’interviewé, le deuxiéme
axe sur ’insertion professionnelle par le dispositif ANEM, le troisieme axe les
conditions de travail et le quatrieme axe sur les avantages sociaux.

Selon Francgois Depelteau, ’entretien « se font sur une liste de thémes précis a
aborder, c’est sur ces themes que 1’enquéteur veut obtenir des informations
auprés des ses enquétés »

Notre enquéte sur le terrain a été effectuée a APC TIZI N’'BERBER ET
HOPITAL AOKAS dans la période allons de 01/04/2016 au 01/05/2016.
Apreésent, nous allons procéder a la description du déroulementdes entretiens au
terrain, en entamant les points suivants: lieu de I’enquéte, la durée, et le
déroulement de I’enquéte.

Pour les besoin de notre étude, nous avons choisis I’entretien semi directif,
défini par Benoit Gautier comme suit: «consiste en une interaction
verbaleanimée de facons souple par le chercheur celui-ci se laissera guider par le
rythme et le contenu unique de 1’échange dans le but d’aborder sur un mode qui

ressemble acelui de la conversation, les themesgénéraux qu’il souhaite explore

'RWINGANBA ,Balinda.méthodologie de la recherche,ulk,kigali,2001.p31.
2DREPELTEAU,Franc;ois,Ia démarche d’une sciences humaines,de la question de départ a la communication des
résultats, édition de boeck,québec,2005,p324.

2
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avec le participant a la recherche, grace a cette interaction, une compréhension
riche du phénoméne 4 I’étude sera construite conjointement avec I’ interviewé ».
Ce choix nous permis de bien détailler notre questionnement, et a laisser place a
liberté d’expression de nos enquétés pour répondre a 1’ensemble de nos
questions.

7-Le choix de I’échantillon :

7-1 L’échantillon :

En dehors des recensements, les enquétes sociologique se pratiquent sur des
échantillons, qui sont des modéles réduits, de la population, la sélection d’un
échantillon vise a obtenir la meilleure représentativité possible, compte tenu de
temps et de financement imposées par I’enquéte deux procédures habituellement
employée »°.

Dans notre étude, on a opté pour un échantillon probabiliste, qui est un
type d’échantillonnage non probabilité qu’un ¢élément d’une population soit
choisi pour faire partie de 1’échantillon n’est pas connue et qui ne permet pas
d’estimer le degré de représentativite de 1’échantillon ainsi constitu¢ de type
boule de neige on fait un tri boule de neige quand on connait quelques individus

de la population visée grace auxquels on en joint d’autres.’
7-2 La population d’étude :
L’échantillon de notre étude est de (12) personnes qui comprennent la catégorie

féminine et masculine ; donc on a réalisé des entretiens individuels avec les
jeunes inséres par ANEM.

1GRAUTHIER,Benoit,recherche social de la problématique a la collecte de donnée,Sémeéd,presse de l'université
de québec,2008,p340.
? GILLES Ferréol, et autre, dictionnaire de sociologie, 3

> MOURICE Angers,op.cit,p240.

eme

éd Armand colin, 2004,p53.
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Chapitre | Cadre méthodologique

7-3 synthese :

Pour réussir a effectuer une bonne recherche scientifique bien organiseé, il été

nécessaire d’établir un cadre méthodologique bien précis et adéquat dans le

d’avoir le maximums des réponses sur notre sujet.
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Chapitre II le processus de recrutement

Préambule
La démarche de recrutement est un essentiel delitigpe de ressources
humaines de I'entreprise : elle en effet influendans des directions totalement

contraires I'état de potentiel humain d’'une unité.

Le processus de recrutement :

Le processus de recrutement renvoie a I'ensemislendgens par les quels on
incite des personnes susceptible d’occuper un miste I'organisation a poser
leur candidature.

Le recrutement d’une personne pour occupgyoste dans une entreprise est
processus de gestion de information est un enamained’ étape s ayant comme
objectif d’aboutir a une décision pertinente oienb a un résultat bien

déterminé.>

EN effet le processus de sélection et celui maguiel on choisit parmi des
candidats celui au ceux qui correspondent le xniaux criteres établis
finalement embouche est le fait d’offrir formellent le travail au candidat recrute
et sélectionné, les recrutements plus réussirgeavec l'appui des spécialistes
en recrutements pour les postes a combler , e¢ ¢& planification initiale jusqu'a

la décision du candidat a retenir .

Les différentes étapes de recrutement s’articideidn le schéma indicatif

suivant :

'FALCO DE Héléne, maitrisées recrutement, comment réaliser un recrutement avec
professionnalisme,2°"“éddunod, paris,2002,p02.
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PRESENTATION DESETAPES DU PROCESSUS DE RECRUTEMENT

Demande de recrutement

Analyse de demande

A\ 4
Définition du poste

Prospection interne

!

Recherche des candidatures

Questionnaire

A 4

Entretien

Test

A 4
Décision

Y PERETTI, J, M, gestiondes ressources humaines,6 *"°éd, Vuibert, paris, 1987, p82

@



Chapitre II le processus de recrutement

1-la demande de recrutement :
La demande de recrutement émane en regle génétaleesbonsable
hiérarchique directement concerné.

L'origine de la demande peut-étre :

» La conséquence d’'une action de mobilité internenptaon mutation.

» D’un ajustement tactique (remplacement suit a upadé maladie par
exemple).

» D’une décision stratégique (création de nouvelleheéa changement
organisions, changement dans le volume de prodyctianovation
techniquéd.

La demande de recrutement fait I'objet d’un exanhérarchiqué.

2-analyse de la demande

Le service du personnel procéde a l'analyse deiclaef de demande
transmise par le service concerné. La demande atenpune série de
renseignement :

» Nivaux (qualification, rémunération).

> Date et durée du besoin.

Avant de commencer les opérations du recrutemergetvice du personnel
vérifie 'occasion de la demande a traverse unéegles questions, il vérifie que
toutes les solutions d’amélioration de la prodiigion été analysées avant de

recourir au recrutement.

Le service concerné doit analyse profondément i#érehtes dimensions
fonctionnelles (niveau connaissances de formatiahespériences) psychologique

et psychosociologique (environnement poste).

'PERTTI.J.M, op.cit, p82.

2BIERTY, f, gestion desressourceshumainesenpratigue, étudedes cas etsciences corrigées, édition Esaka, paris,
p144.

? Ibid., p84.
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3-La définition du poste :

L’étape de la définition du besoin en recrutemeatnettra d’élaborer le
contexte de la définition du poste
Définir les caractéristiques du poste : la fichection ne permet pas de préciser

toutes les particularités d’'un poste.

Une banque aura par exemple des directeurs d’ageamtmut en France avec
des fiches fonctions identigues mais chacun degdepogura des conditions
particulieres d’exerce (au moins le lieu de trBvkconvient donc de définir les

spécificités du recrutement envisagé notamment :

-le type de contrat (CDI ou CDD, et donc éventuredat durée)

-la rémunération (salaire, primes éventuelles...)

-l'autorité et la responsabilité (taille de I'éqaip encadrer budget a tenir..) .
-les conditions de travail (lieu d’exercice, hoeair....)

-les difficultés du poste (déplacements, astreiniés

4-Description de poste :

Ladescription de poste est une perspectif et tbphe poste a occuper. C'est
la photographie de son contenu, en donnant eni@rdrau un nom, en suit
identifier les exigences de poste dans I'entrepeisnotamment sur le marché.

Il est nécessaire de positionner le poste a poudaris son environnement en
montrant la position et réle du poste dans l'orgation ainsi que les liaisons
hiérarchiques et fonctionnelles du poste afin éefier la capacité du candidat a

S'adapter au nouveau poste.

'MAURICE THévent, et autre, fonction ressource humaines politique, métiers et outils des ressources humaines.
Paris, 2007, p295.

2ELINE Nicolas, gestion des ressources humaines, édition Dunod paris, 2014, p168.

3PETIT.f,bein réussir ses recrutement, analyse des poste présélection, entretien, évaluation, les éd Demos, paris,
2000, p16.
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La description de la fonction entre mission priadget mission secondaire, a
pour objectif d’informer le titulaire de poste digssentiel de la fonction et la
répartition du temps entre différents missionsiajoe |'éventuelle difficulté que

peut manifester ce poste.

Elle et nécessaire pour présenter le poste awlidas et pour l'intégration

de celui qui été retenu.
La définition de poste doit étre la plus prochesgiiole de la réalité.

6-Le profil du poste :

Sur la base de la description de poste, on déelytdfil de la personne qui
pourra occuper ce poste qu’on peut les cerner cosaime

Tout d’abord, elle décrit les missions confiéesst'a-dire les objectifs est les
buts de poste a pour voir, le niveau hiérarchigu&ealuation du poste ainsi que
les taches a realiser. Ensuit-elle détermine lespébences et les connaissances
suffisantes et nécessaires a ce niveau hiérarchdqnse I'entreprise dont le
titulaire du poste doit les maitriser au momenteltrutement. Enfin, elle élabore
le type et le niveau d'études ainsi que les foromsti et les expériences
professionnelles, les caractéristiques personnetieemportementales requises et

autres spécificités éventuelfes.

Dans ce sens le comportement de la personne jouv@aitrés important car
c’est a base de ce comportement qu’on pourra fteEmige savoir étre sous-jacent
(qui se cache en dessous). Ce profil « détermmedenpétences scientifiques, les

caractéristiques de la personnalité, le diplonsalgitudes

' FALCO de, Héléne,op.cit,p02.
’DAVID R. S, manpower management, new Delhi, prince, hallo,India-primate limited,1984,p112.
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7-Laprospection interne :

Le recrutement interne est privilégie dans beauadeptreprises car cette
externe. En outre cette procédure pourrait motetefaciliter I'intégration des
collaborateurs.

Lethielleux (2012) nous expligue que «l'appel andidature implique
également que les responsables du recrutemengrgiigent sur I'opportunité de

chercher un candidat au sien de I'organisions ¢ériexir a celle-ct.

De plus, le marche interne dispose d’individus egpondant au profil de
I'emploi recherche qui sont déja au sien de l'eprise.

D’'une maniére générale pour effectuer un bon reomaht qui répond
gualitativement a ses besoins, I'entreprise daiisthle candidat en fonction des

ses compétences et aussi ses aptitudes pour dssiae confiée.?

El sera tout a fait irrationnel d’aller vers I'exur pour répondre a un besoin
avant d’exploiter les sources interne, du momerd kgs$ salaries déja existants
constituent un Bassi tres important « c’est paigge nous trouverons que les
postes de maitrise et d'encadrement vacant somérgi@ment proposes aux

salaries de I'entrepris@ .
Pour rependre a leurs motivations et de satisfactiotravail.
La prospection interne repose sur :

» L'existence d'un systéme d’information sur les pgsta pouvoir
(journaux de [l'entreprise, les notes de services &fichages)
I'existence de plans de carriére les agents sgm¢lép a occuper le

poste en remplissant la condition, afin d’occupgpdste.

YAETITIA Lethille, op.cit, p65.

2 CADIN. L et autre, gestion des ressources humaines ,3 *"“édition, dunod, paris, 2007,p327.
3
Ibld,p83

@



Chapitre II le processus de recrutement

» L’exploitation directe des fichiers existantes «the a partir des
informations nécessaires et de critéres de séfestio

> la prospection interne a comme avantage a la Bonnaissance de
I'entreprise et diminution des risques d’intégratio

» Né an moins, cette prospection interne a des ir@aoants comme la

difficulté de gestion des échecs et I'absence dg ssuf.

8- la recherche des candidats externe :

Lorsque les compétences recherches ne sonpngaentes ou disponibles a
l'intérieur de l'organisation, celle-ci a la postté de se tourner vers le
recrutement externd.

Privilege les candidatures externes permet de rehés les équipes et

d’apporter un nouveau soufffe.
La recherche des candidatures externe renvaééaathtes motivation :

Le souci d’alimenter le potentiel de I'entreprise des jeunes diplomes ou de

collaboration a ayant capitalisées de I'expérience.
L’inexistence du profil recherche au sien de I'eptise

Le souhait de comparer ses employeurs aux candigsgmes pour améliorés
la qualité de recrutement et de disposer d’infoilmmasur le niveau normatifs du

marche du travafl.

O-Le tri de candidatures :
Généralement, on obtient dans cette étape un nomiinémum des
candidatures apres avoir vérifié et élimine lesdadats qui ne correspondent pas

au profil existé par I'entreprise.

YIbid, p8a4.

’PETIT.F, op.cit, p121.

*HADDAD S,F-Makhlouf,guide pratique pour la gestion des ressources humaines, éd bleues ,2013,p.37.
* LAETITIA Lentilleux, op.cit, p64.

5CITEALI.J.m, gestion des ressources humaines principales généraux et ces pratiques, 3
1994, p80.

®PERETTI, g, m, op.cit, p84.

*M&dition dalloz, paris,
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La sélection début par I'analyse des lettres dalidatures. Une premiere
confrontation des caractéristiques des postulags s exigences du poste (age,

formation, expériences, avoir présentation) comdaiune élimination importarite
Le tri des candidatures consiste on :
v' Curriculum vitae CV :

Le CV et références permettent d’obtenir les pressiénformations sur le
future candidat, les élaborées par lui-méme (C¥s hutres part un tiers

(références)

Mai comme le précisée par, Claude Lévy- leboyendlgsé de CV est
réalisée par le recruteur en s’appuyant sur sa egpérience pour tirer un

pronostic a partir des informations qui lui sonirfoer.

Donc Le CV est une synthese d’information bibliqurigue utilisée pour

rendre une décision relative a I'avenir.

La lettre de motivation : a pour objectif rens&gie futur employeur sur

motivations de candidat & postuler au poste proposé

Elle accompagne souvent le CV, elle pemiidentifier les intentions et les

aspirations par candidats

Donc la lettre de motivation et le CV jouent urderdrés important pour
déterminer l'avenir du candidat, elle permet entfeprise de recueillir des
informations importantes sur la personnalité demlickats, ses qualifications apres
avoir analysé la lettre de motivation et le cv tieprise informer ses candidats

sélectionnes et convoque pour un entrétien

YIbid., p42.

’DIMITRI Wess, ressources humaines,2 ~ " edition d’organisation, paris, 1999, p64.

* CLAUD Lévy-leboyer, évaluation de personnel : quelles méthodes choisir, éd d’organisation, paris, 1996, p122.
* LAETITIA Leathielleux, op.cit, p67.

5WEISS.d, les ressources humaines, édition organisation, paris, 1999, p67.

® Ibid., pp76 -77.

eme
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Questionnaire : le questionnaire permet d’entrecartact avec les candidats
qui seront soumis a des questions similaires aifiade ressortir et d’évaluer les
déférences de fond, aussi de confirmer certaingpqui ne sont pas claire dans le
CV.

Il facilite la tache de recrutements dont il déicpe I'expérience
professionnelle décrite et d’entre des concluseursles compétences, puis qu'il
est plus informatif que le cv dans le questionnallembouche permettre a
I'entreprise de réussir sur la personnalité dedidans I'élément qui lui sont

nécessaires pour prendre sa décfsion

10- L'entretien :

Trés largement utilise par les entreprises, I'digineest souvent, au centre du
processus de sélection dans la mesure ou, d’'ure @art, il met physiguement en
relation le candidat et I'entreprise et ou d'auart, il s’avérer souvent
déterminant dans la décision firale

L’entretien d’embouche est l'outil de sélection [@us fréquemment
utiliser.son importance est capitale car nombresponsables du personnel disent

se faire une idée sur le candidat en quelques eshut

L’entretien cherche a valider des hypotheses suadidat et a entre en
contact avec lui, en lui présentant I'entrepriskui fournit des informations

suffisantes ; claires et attractivités sur le pestsont contexfe
La réussite d’'un entretien d’emboucher nécessite :

Des conditions matérielles et psychologiques livitaver doit posséder une
double compétence organisationnels et psychologigest-a-dire I'interviewer ne
doit pas étre sensible, éviter la domination d&gn repérer la contraction et

savoir écouter.

'Ibid., p88.

2 KARIM Mazouli, gestion des ressources humaines, paris 2009, p65
3LETHILLUX, Laetitia, op.cit p69.

*Ibid, p93.
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11-Les testes :

C’est une épreuve suffisamment standardisée pouvgrodonner lieu a
I'exploitation statistique de ses résultats

Sont souvent réalisés a la suit d’un premier e@etraiu en amant ils ont pour
but :

De faire apparaitre des contre-performances, Ibédies pour exercer la

fonction.
-de hiérarchiser les candidats a partir d’'une ligteriteres.
-de vérifier des traits de personnalités percus tlantretien?

Classer les aptitudes des candidats parmi leseguehoisir et adéquations

entre les profils des postes les tests peuventkisses en trois catégories :

A-les testes psychométriques :
1-Les testes aptitudes : «ce sont les testes qui visent une approche deotou
partie de l'intelligence, terme qui mérite au pagsune tentative de définitich.

1- 2-Les testes connaissanceomme leur nous l'indique ils visent a évaluer des
connaissances de nombreuse épreuves faire padieette catégorie sans étre
toute fois des testes c'est-a-dire sans avoirééédonnées sur des populations de
référence c’est le cas, par exemple pour des épse@waluant des connaissances

en électricité ou en coure en informatique.

3-Les teste d'intelligences: comme nous le soulignerons un peu plus loin, @est
propos de ces tests que des difficultés et des gmiités vont commencer a

apparaitre?

' FRNCOISE Petit, op.cit, p121.

’MAURICE Thévenet et autre, op.cit,p299.

RFANCOISE Petit, op.cit, p121.

4JUES.j.p,;::estion des ressources humaines points clés,édition ellipses ,paris, pp56,57.
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lls sont consideres comme les tests les plusertiliya une convergence sons
doute chaque travail ou fonction exige d'intelligerprécise selon sa position dans

la hiérarchie de I'organisation

B-les tests cliniques «elle est une technique d’interprétation de ['écatu

considérée comme une expression de la personhalité.

Elle vise & découvrir la personnalité et le comgoknt a travers |'écriture,

elle apporte aussi une vision trés large sur |elican

C- les tests situation :le postulant est teste dans un environnement ojuragt
étre le sien s’il venait a étre embouché pare prise ici sont testé le savoir faire

et le savoir &tre du candidat grace simuldtion

Les jeux de roules les recruteurs peuvent s'affrardes limites de dipldmes
et d’expérience et de voir comment les candidai$ @ans I'enivrement de
I'entreprise. Ce la permet au recruteur de voidaga la des certifications et de

valides I'acquisition de capacités de travail.

12-La décision a l'aide de I'entretien et des tests effectues enles candidats
ayant passe le premier tri de la sélection, iliregbrtant pour le recruteur d’acete
un choix. Cette décision caractériser par « un ges@s qui consiste, pour
organisation a choisir parmi plusieurs candidais gptisfaits le mieux aux
exigences du poste a pour voir et aux besoins e@s plartenaires (employeur au

candidat) compte des conditions environnemenfales.

Dans cette étape, deux décision peuvent étresprisémergence d’'un seul
candidat qui posséde des habilites et aptitudeguaties au poste proposé , qui,

répond aux attentes souhaitées de l'entreprise exers, le candidat sera retenu et

! bid., p.57.

ZFALCODE, Hélen, maitrise ses recrutement-comment réaliser un recrutement avec professionnalisme,2 *"®édition
, donod ,paris,2002 p164.

*La méthode de recrutement par simulation, www.pole-emploi.fr/emmployeur/LE le recrutement-par -simulation-
a/sur article-jspz? id=49d,(consulté en mai 2016 a15 :00.)

4 SEKIOU, Lafleche blondin et autre, gestion des ressources humains, éd de Boeck, 2011, p267.
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la décision sera confirmée en lui envoyant une igoation d’embouche
émergence de plusieurs candidats qui possedennhéeses habilites et méme

compétences a occuper ce poste.

2-L’'importance du recrutement :

L'importance de la phase du recrutement peut &gxgr par divers motifs :
1-le cout de la main d’ceuvre le recrutement doit prendre en compte I'ensemble
des couts lies a la préparation et a la recheadeandidats. Ce cout varie selon

les postes a pourvoir.

2-la stabilité de la main-d’ceuvre: actuellement, I'’état du marché du travail ne
permet plus aux salariés de prétendre a un endplie, ils seront amenés a
changer d’organisation plusieurs fois au coursede tarriére, cette instabilité de
la main- d’'ceuvre a également un cout que les ress®uhumaines doivent

apprécier et tenter de prévoir en fonction de t'd&ala conjoncture économique.

3-les changements technologiesles changements technologiques ont modifie
les besoins des entreprises et les besoins enficat@in, les besoins en
recrutement varient en fonction des évaluationdinelogiques. Ainsi on vu
progressivement l'outil informatique remplacer lesmmes pour réduire leur
nombre et leur fonction au strict minimum, cettetation technologique s’observe
également au pré des services généraux (comptabdition des paies) grace a

des logiciels de plus en plus perfectionhés.

4-La législation du travail : législation francaise du travail tente de protéger
mieux les salariés qui sont susceptibles de sedrodans un état de dépendance

économique vis-a vis de leur employeur, I'applioatile ces:

4-1-La qualification exigée deRH: L’'accroissement du niveau de qualification et
d’études des salariés induit une augmentation @tievi potentiel de candidats

mais, a pour effet pervers, une hausse des cdatsasa.

LLAETITIA Lentilleux,op.cit,p56
? |bid,p57.

2



Chapitre II le processus de recrutement

4 -2-Syndicale: la présence de syndicats dans les entreprisesur gffet de
garantir aux salariés une bonne application dedeoits et une vigilance aucun
quant a la qualité des conditions de travailclasventions collectives son de plus

en plus une source de droit du travail.

Du fait de leur mission et dans le souci de I'apr@liion des conditions de

travail, les syndicats peuvent influencer I'asppaintitatif de recrutement.

Législation devient de plus en plus complexe eesgite des compétences de la

part des services ressource humaines lors du eeceut.

5-La conjoncture économique lorsque la conjoncture économique est peu
favorable, les candidats sollicitent des emploisrples quels ils sont souvent
surqualifiés ou sous-qualifiés, en cas de surdgéaslite recruteur doit éviter de se
laisser tenter par des effets d’aubaine et doit seitler en permanence

I'adéquation entre les limites du poste et possiisildu titulaire

3- Les méthodes de recrutementle recrutement est un acte administratif par le
guel une administration ou entreprise procede aforeement de ses effectifs en
augmentant le nombre ou enrichissant le nivauxpgssonnel par des promotions
des grands supérieurs. Pour cet acte, 'administratoncernée, réaliser ses
objectifs arrétes par sa politique de gestionrdesources humaines qui consiste a
optimisée l'utilisation des ses potentialités humeaiexistantes et palier le manque

en personnel par des nouvelles recrues.

3-1-Recruté a partir du bassin organisationnel (irerne) : les sources internes

de recrutement visent les employés d’entreprise aiiavers les promotions, les
rétrogradations et les mutations, sont des cargalat différents postes vacants de
I'entreprise. Une fois un poste annoncé « le pmcesie recrutement interne, est
déclenché.

'IBID. pp57- 58.
’PERTTL.j.m, op.cit, p75.
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Diverses méthodes peuvent étre utilisées pour amies postes vacants a

partir de candidatures identifiées a l'interne.

A-L’affichage des postes ['affichage des postes consiste a publier un daiss le

quel on invite les employés intéressés a poserckndidature & poste vacant.

Cette méthode offre des chances égales d’avancements les employées
en les informant des possibilités d’emplois a €neur de qui peuvent mieux

correspondre a leurs aspirations.

b- La promotion : une promotion est le fait d’'étre affecté a un padont le

statut hiérarchique et le salaire est plus élevé

La promotion interne est particulierement forte glda distribution et

notamment la distribution spécialisée.

La promotion est l'affection des travailleur a poste hiérarchiquement
supérieur au poste actuel comportant plus detit#kigés dans les activités sont
plus importantes que celle du poste détenu acineiie et aussi 'augmentation du

salaire.

C-La mutation ou le transfert: un autre mayen du recrutement aussi
'augmentation du salaire, interne consiste a muogtains sans nécessairement
leur accorder de promotion la mutation permet aapleyé d’acquérir une vision
d’ensemble de [I'entreprise et I'expérience nécessgiour une éventuelle
promotior.

Ainsi, la mutation augment considérablement le nentde candidats peuvent

assurer la releve.

3-2-Recrutersurlemarche de travail (solutionexterng:recruter le marché de

travail, le marché de travail informel : deux caxaont sur tout concernés les

1Dolan.|.s.saba.jakson.e.s, schuller.s.r, gestion des ressources humaines, paris, p190.
’Ibid. p190.
*PERTTIJ.M, op.cit, p191.
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candidats spontanés et les relations personn@#desooptation) les candidats
spontanés sont qui aux font ceux de la prospedi® permettent l'initiative de

savoir a I'organisation qu'ils sont disposés aceelats postes vacants.

Un marché formel les canaux se divisent en plusiaatégories sur ce
marché public. Comme les I'agence de placementiayoent les et privée comme

les medias d'information ou les associationsgssibnnelle?

3-2-1-Agence de placement et cabinets de recruteme
La prolifération des agence de recrutement créeconeurrence entre elle

face aux employeurs qui les paient, les candidatsaossi droit a un service de
qualité que précisent les codes de déontologifegsionnelle du secteur, on peut
distinguer deux sortes de prestataires les gétesadit les cabinets spécialiser,
parmi les agence qui recrutent des cadres et ant@sitent des cadres dirigeants
chaque a agence a sa de procéder, il ya celleuieprgcedent a une sélection
soignée des candidats et présentent .

Parmi ces agences en trouve ANEM elle existe setsatout le territoire
nationale, cette denier recense et établie desamidenrs d’emplois lorsque un
employeur a un post disponible, son services desames achemine (ameéne)
immédiatement vers ce centre d’emploi local desdes relatives a ce post suivit

d’'une demande de main- d'ceuvre.

3-2-2-Agence privés de placement :

Ces agences s’adressent a deux types de candidstgprofessionnels d’'une
part. et les travailleurs spécialises facilitentdahe des employeurs en mettant a
leurs disposition les ressources dont ils besah assistent a identifier les

candidats qui sont en mesure d’occuper les posiesS

'DAVIDE Alis et autre, gestion des ressources humaines une approche internationale, 3 *"“éd de Boeck,2011,p288.
’|BID,p287

’IBID, P288.

* Journal elwatan, supplément économie du 05-02-2000, p02.
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En ce qui concerne ces agences de placement, ailecessé de se multiplier
en Algérie ces Cinque dernieres années». Les é&dpes pour leurs services

varient entre agence a une a une autre.

3-2-3-Medias :

Certaine entreprise qui on différentes catégodespostes a combler font du
recrutement intensif dans les medias, que se daité@évision, a la radio, ou dans
les journaux.

« Les quotidiens sont traditionnellement utilisesge qu’ils permettent de

recruter un grand nombre de candidats & un cativeiment peut élever »

Les annonces permettent de recruter tous typesaddidats, des moins

spécialisent aux plus qualifiés.

Les journaux et les revues spécialises permett&tteinhdre es groupes

beaucoup plus spécifiques.

3-2-4-Internet :

De puis quinze ans, le recrutement utilise inteweetfagcon croissante, les
entreprise diffusent leurs offres sur internet negat un flux croissant de
candidatures spontanées ou en repense a uneoaffieette vie elles utilisent de
plus les réseaux socigux

L’internet trouve au cceur des stratégies de remrene, grace a cet outil, les
entreprises peuvent recevoir un grande nombre dwlidaures et retenir
rapidement celle qui répond aux exigences d’empéite méthode de recrutement

de vient de plus en plus incontournable.

'PERETTI, J, M, OP.CIT p85.
’Ibid, p237.
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4-La stratégie du recrutement :

Défini une politique et la formaliser est essenpielir prendre en compte les
données démographique de I'entreprise, dans leestentdémographique actuel
doit remettre a plat ses politigue et pratiques rdorutement et adopter les
meilleurs pratiques.

L’alignement statistique de recrutement est esslgndiur la compétitivité de

I'entreprise’

L’'image de I'entreprise sur le marché de I'emplsi bien sur fonction des
conditions de travail qui sont offertes dans it@nhmais aussi et sur tout de
l'information gu’elle transmet a son enivrement, erticulier par sa politique
commerciale, on notre par exemple, qu’'une campameublicité réussie est
souvent suivie d'une augmentation sensible du nembes candidatures

spontanées.

Parallélement, une politique de recrutement judgde des programmes
d’embauche bien conduits contribuent a renfordemalje de I'entreprise sur le

marché de I'emploi.

5 les différents modes et politique de recrutement
1. Le recrutement interne

Le recrutement interne est la pratique (test oreauntthodes de sélection) par
laquelle I'entreprise procede au choix d’'une pemnggmour occuper un poste en son
sein. A ce titre, I'environnement interne de |'eqirse devient le champ dans
lequel le recrutement doit susciter des candidatures moyens de diffusion de

'annonce dans ce cas peuvent étre l'intraneguenal d’entreprise ou les affiches.

Le recrutement interne, au regard de sa spécififité a la fois des avantages

et des inconvénients.

! Ibid,p286.
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a) Avantage du recrutement interne

En rappel, le recrutement effectué en interne es woie par laquelle
I'entreprise dispose d’'un salarié déja intégré. @mntenu de cette intégration déja
effective, 'employé présentera une parfaite agétua mesurer 'ampleur de ses
nouvelles fonctions. C’est généralement un perddangliarisé avec la culture de
I'entreprise, sa politigue de communication et gesspectives a moyen et long

termes.

Un recrutement effectué au sein d’'une entreprisai@saussi un moyen de
valorisation du potentiel humain, donc un moyemubivation par le biais de cette
promotion qu’il offre. Le salarié ainsi promu faftace a ses nouvelles
responsabilités avec un sentiment d’appartenamcegabnnaissance, donc décide
d’adopter de nouvelles attitudes positives et deeld@per de nouvelles aptitudes

en vue d’étre a la hauteur des attentes.

Le recrutement, lorsqu’il est mené en interne, @éoégalement I'occasion de
supprimer les coldts notamment ceux liés aux horexrades cabinets de
recrutement, au coaching, et aux erreurs des premie sont inévitables pour les

nouveaux entrants. Toutefois, le recrutement iet@nésente des inconvénierits.

b) I ‘inconvénients du recrutement interne

Lorsque les précautions de transparence et d’alijéahe sont pas observées
dans la promotion des compétences, le recrutemgsrhe devient une source de
conflit donc de démotivation. Un autre inconvéniest qu’il prive I'entreprise
d’avoir un « sang neuf » ; c’est-a-dire d’'une cotapée venant de I'extérieur avec

une nouvelle fagcon d’appréhender les choses.

1http://danieIus.over—blog.com/article—le-recrutement-interne—et-Ie-recrutement—externe-une-etude—
comparative-47420357.html(consulté le 15-03-2016, I'heur le 10:20.)
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Aussi, au cas ou le salarié recruté en interne éuitr pas toutes les
compeétences pour occuper immeédiatement le poséefarmation s'impose. Cela

entraine une perte de temps et de charges a seppour I'entreprise.

Lorsque le recrutement interne a pour objectif darpoir un poste dont la
création est suscitée par I'évolution technologjgueonstitue en ce moment, une
entrave a l'entreprise de disposer de nouvellespétences en phase avec cette
nouvelle donne ; ce qui limite sa compétitivité.sLbusiness school et autres
grandes écoles mettant sur la place du marcheédailtde nouvelles compétences
pétries des approches nouvelles du managemensdedeniques de production
sont des avantages comparatifs pour les entrepresgmbles d’insuffler une
dynamique dans I'évolution de celles-ci. Une apwssibilité pour I'entreprise est

de recruter a I'externe.

2. le recrutement externe

Les voies d’annonce du recrutement externe sordrgkament les moyens de
communication de masse : I'Internet, les journdaxadio, les affichages, etc. Le
recrutement externe suscite de candidatures damwifbnnement externe de

I'entreprise. Il présente des avantages et deswrroents pour I'entreprise

a) Avantages du recrutement externe

Un recrutement externe est avant tout une occadgicommunication de
'entreprise avec son environnement. Cest une dppié de montrer les
performances de l'entreprise et ses objectifs. di aussi une source pour
I'entreprise d’avoir un effectif jeune, capable gbéser la culture de I'entreprise
avec fidélité. Il est aussi I'occasion pour I'emqiiee de définir toutes ses exigences
aussi bien en termes de savoir-faire mais surteusaloir-étre. Tout recruteur,
lorsqu’il opére sur un environnement vaste commkilicge |'environnement

externe de I'entreprise se donne de multiples adwiakeffectuer un recrutement

1http://danielus.over-blog.com/article-le-recrutement-interne-et-le-recrutement-externe-une-etude-comparative-
47420357.html(consulté le 15-03-2016, I’heur le 10:20.)
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alliant motivation, capacité d’'intégration et flbiité de carriere. Un recrutement

externe n’est pas cependant sans inconvénient.

b) Inconvénients du recrutement externe

Le recrutement externe engendre d’énormes coldtfsehux honoraires des
cabinets de recrutement et ne présente pas todgpuestitude d’avoir le meilleur
candidat. Aussi, il nécessite un temps d'appresgissd’encadrement du nouveau
recru. L'on n’'occultera pas la défection des nouxegui fait recourir I'entreprise

au marché du travail entrainant de facteur de rilmsveharges.

7-les conditions et les modalités de recrutement éxgérie :

Pour recruter un travailleur 'employeur doit fourrdes bonnes conditions et
respecter quelgques modalités, ces conditions ealitési sont :
ART 15 :I'age minimum requis pour un recrutement ne peataucun cas, étre
inférieur a seize ans, sauf le cadre de contddpprentissage établis

conformément a la |égislation et a la reglementiensvigueur.

Le travailleur mineur ne peut recruter gei présentation d’une autorisation

établie par son tuteur lédal.

Le travailleur mineur ne peut étre emplayées travaux dangereux,

nuisibles a sa santé au préjudiciables a sa rtegal

ART 16 : les organismes employeurs doivent réserveipdstes a des personnes

handicapées selon des modalités qui seront fiaéevoie réglementaire.

ART 17 : toute disposition prévue au titre d’'une coni@ntu accord collectif, au
d’'un contrat de nature a asseoir une discrindnaguel conque entre travailleurs

en matiere d’emploi de rémunération au de conditiole travail, fondée sur I'age

1http://danieIus.over—blog.com/article—le-recrutement-interne—et-Ie-recrutement—externe-une-etude—
comparative-47420357.html(consulté le 15-03-2016, I'heur le 10:20.)
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le sexe, la situation sociale ou matrimoniale,liess familiaux, les convictions

politiques, I'affectation au non a un syndicat, rgte et de nul effet.

ART 18 : le travailleur nouvellement recruté peut étrersis a une période d’essai
dont la durée ne peut excéder six 06 mois, pouroge peut étre portée a douze
12 mois pour les postes de travail de haute fipadlon, la période d’essai est
déterminée par voie de négociation collective poacune des catégories de

travailleurs ou pour I'ensemble des travailleurs.

ART 19 : durant la période d’assai, le travailleur an@g&smes droits et obligation
gue ceux occupant des postes de travail similatesette période est prise en
compte dans le décompte de son ancienneté au selilorganisme employeur

lorsqu'’il est confirmé & I'essai

ART 20 : durant la période d’essai, la relation de trapaut étre résiliée a tout

moment par I'une ou l'autre des parées sans indémnpréavis.

ART 21 :'employeur peut procedes au recrutement de iltaues étrangers dans
les conditions fixées par la Iégislation et la edgkntation en vigueur lors qu'il

n'existe pas une main d’ceuvre nationale qualffiée.

Synthés : la qualité d’un bon recrutement est le résultat de I'adéquation entre Ia
personne recrutée et le besoin immédiat et future, cette adéquation permet de
metre la bonne personne la ou il faut pour atteindre les objectifs

organisationnels.

'www.cein-org/moddules/wfdoads/eco/.../droit-travail.pdf.(consulté le 13 -03-2016 310 :00.)
2 www.ceini.org/modules/wfdoads/eco/.../droit-travail.pdf.Le 13 -03-2016 a10 :00.)
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Préambule :
Les conditions de travail sont d’'une maniére gdedf@nvironnement dans lequel
les employés vivent sur leur lieu de travail. Ebesnprennent la pénibilité et les

risques du travail effectué ainsi que I'environnatrae travail.

1-Historique des conditions de travail :

Plusieurs causes en fait nait le theme des conditae travail suite aux
mauvaises conditions de vie dans l'entreprise, ge agprovoqué différentes
révoltes, les grandes gréves des ouvriers spé@saliabsentéisme croissant et les
diverses manifestations a I'égard du travail indekpar les entreprises, se sont
retrouvés dans l'inquiétude et I'obligation de régrpour améliorer les conditions
de travail*

Entre 1955 et 1975 : ce sont vingt années marqpéesine forte croissance
et par la modernisation de I'outil industriel, &1k d’accident de travail a diminué

d’un tiers grace a des progres d’amélioration deslitions de travail.

Deux nouveaux concepts ont pu s'imposer a a paetr années 1970 dans

I'amélioration des conditions de travail et la padion de la sécurité intégrées.

En 1 973, on consacré le concept « conditions aleailr» et crée I'agence
nationale pour I'amélioration de travail (ANACT) tdot ainsi le ministére chargé

du travail d’'un instrument d’information et de seil des entreprises.

La loi du 06 décembre 1976 pose le principe deédgration de la prévention
des risques professionnels a I'ensemble desisihgatle travail : locaux de travail
machine, appareils produits utilisées, mais égaterieemation pratique a sécurité
de chaque salarie & son poste de travail .cestatimms se trouvent complétes par
des mesures visant a développer la concertatiolaqarévention et les conditions

de travall.

1 GAY Roustang, le travail autrement, éd bordas, paris,1982,p66.
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Au plan national, le dialogue dans la définitiors dmlitiques, renforcé et
systématisé par la création du conseil supérieutadprévention des risques
professionnels qui assure la concertation ave@ipares sociaux jouant un role

déterminant.

La loi du 23 décembre 1982 crée le comité d’hygiatela sécurité et de
conditions de travail (CHSCT) dans I'entrepris¢anse présentative du personnel
aux compétences élargies ,qui remplace les anCiels la loi permet également
aux salaries de se retirer d’une situation de trgrassentant un danger grave et

iImminent pour vie et leur sente.

2-Les conditions générales de I'emploi :
On veut dire par les conditions de I'emploi : éenps de travail, le travail de
nuit, les congeés payés, les repos hebdomadairggneyet la sécurité, la médecine

de travail et les présentations en nature.

Le temps de travail :

Le temps de travail constitue une variable compkex®nsidere. D’abord le
temps passe au travail vient en concurrence avdaiapii est utilise pour les
activités familiales et sociales. Dans certainspaasiculiers, il peut méme aller a
'encontre des rythmes biologiques. Ensuit il conpale multiples dimension
(Thierry, Jansen, 1998). On est alors amené #KIPOS a se poser des questions
de durée légale, de temps partiel, d’horaires lfles, de travail de nuit,

d’aménagement du temps de travail.

Durée du travail :

Apres la deuxiéme guerre mondiale, le temps hebdaitemoyen de travalil
a augmenté de maniére pour atteindre, en 1962 hébiyes par semaine (contre 44
heures en 1946). On a ensuite observé une baisieumde cette durée de travail
(40,6 heures en 1981). La loi de janvier 2000 fxdurée |égale a35 heures. Selon
le ministére de 'Emploi, la durée moyenne de tiladkes salariés a temps complet,
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tous secteurs et toutes tailles confondues, ee&88¢0 heures en moyenne. Pour les

salariés & temps partiel, elle atteint 23 helrres.

La flexibilité des horaires :

Il s’agit d’'un dispositif dans lequel, sous résedveffectuer ses horaires de
travail, I'individu choisit I'heure de début et Bare de la fin de son travail parfois,
la liberté du salaire s’exerce dans le cadre d'plage temporelle qui pourra
I'oblige & commencer son travail entre 7 h 30 eth&Qres par exemple. Dans la
premiere publication, les chercheurs soulignaié@ntérét de cette formule, qui
supprime la question retards au travail et faciitar le salarie la gestion des
relations entre la vie familiale et professionnell€outefois des eétudes
qguestionnement les effets positifs de cette fornelleen’amene pas une réduction
de I'absentéisme (dalton, mesch, 1990) et lestaisudur la productivité sont tres
contradictoires, cette formule est toutefois pengoe utiliser pour rejoindre le lie

de travail?

Le travail de nuit : il peut présenter un avantage économique (rémuognaius
élevée) ou social (seconde activité possible, malgemanceuvre plus grande

compte tenu d’'un allégement de la hiérarchie).

Mais il occasionne d’abord des troublesaaté (Thierry, Meijman, 1994) :
Difficulté de récupération fatigue, maladies ga$mtestinales et -cardio-
vasculaires, troubles du sommeil. sur un planajlalbes conséquences négatives
sur la vie familiale et sociale compte tenu d'ursemce de concordance des
activités avec les autres membres de la famillatégration a I'organisation est
moins assurée puisque le salarié est présent aweniam la vie de I'entreprise est

partiellement limitée. Enfin (Thierry, Jansen, 1p38 ne peut tirer aucune

! CLAUDE Louche, introduction a la psychologie du travail et des organisations concepts de base et applications,
,éd,armand colin, paris 2007, p 141
? |bid,p141.
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conséquence du travail de nuit au niveau de layatodté compte tenu des

contradictions qui habitent les résultats.

L’aménagement du temps de travail :
Il s’agit d’'une démarche qui répond aux vceux depamsables d’entreprise.

Elle n’est pas systématiquement rejetée par ledicys puisque 58% des accords
d’entreprise intégrent ce theme en 1995 contre%@rb1993. Les enjeux sont
multiples :

-Allonger la durée d'utilisation des équipers Cela permet d’augmenter ;
les capacités de travail ;

-Améliorer le service rendu au client ;

-Offrir aux salaries de la souplesse au nivdes activités.

Les heurs supplémentaires :

Les heures supplémentaires sont les heures dailteffectuer au de —la
durée légale hebdomadaire, elles existent lordgs’dendent essentiellement a
accroitre la production, a réaliser des travauenirgt en cas surcontre du travail.

Tout salarie est bénéficie sous forme monétairec@epour chaque heure

supplémentaire, ou sous forme de repos.

Le travail de nuit :

En 1925 I'O.L.T définie le terme nuit comme uneipéde au moins de 7 heurs
consécutif qui a lintervalle entre 11 heurs deimatt entre 10 heurs du soir et
4heurs de matin lorsque le climat le justifié.

Généralement la période entre 22heurs et Sheurmadi;mn est considérée

comme travail de nuit.

En 1981 le travail de nuit ;le décret n°81-14 dyaivier fixant les modalités

de calcule de I'indemnité de travail posté, en Ailgé

! Claude louche ,opcit, p 141.
2 DEBOIS, Landelleh.m, dictionnaire de gestion, édition economica, paris 1998, p82.
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Le repos hebdomadaire :

Tous les pays a permet a chaque travailleurs d’'avorepos hebdomadaire

qui peut étre deux jours ou d’'un jour et demi @ungour.

En cas des travaux urgent le repos hebdomadaite&pelsuspendu. Peut étre

donné par reglement.

Les conges :

La santé physique c’est un motif qui justifie l@itlau congé .le congé peut
étre terminée dans la périodémai au 31 octobré.

En Algérie, en 1997 la durée du travail, sefpx@bdomadaire et congé payé
décret exécutif n°97-48 du février fixant la listes profitions, branches et secteur

d’activité assujettis aux congés payés

En2005 la durée du travail, repos hebdoimadd congé payé ; loi n°63-278
du 26 juillet 1963 fixant la liste des fétes légale

L’hygiene et sécurité :
Mesures d’hygiene :
Propreté des lieux de travail ; par exemple :
Nettoyage quotidien :
 Installation de vestiaires, lavabos, toilettes.
» Atmosphere des locaux (cubage d’air minimum), ctzsyaf, aération, bruit,
» Boissons: mise a la disposition du personnel d’patable et fraiche,
interdiction d'introduire des boissons alcoolisées.

» Interdiction de fumer dans les locaux collectifsriptine ; salle de réunion.)

Mais il n’est pas interdit de fumer dans les locdextravail occupes par une

seul personne.

« Prévention des risques de bruit.

'DEBOIS, Landelleh.m ,p82.
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Mesures de la sécurité

La loi du 31 décembre 1991 met en prévention kgitdion de vendre,
d’'importer et de l'utilisation des machines non paes aux normes de securite,
les salariés doivent mettre leur disposition duémet de production (casque,
masque, lunettes....etc.) des informations et desiciBns concernant la sécurité

dans 'entreprisé.

Les effets des conditions de travail :

Les nuisances au travail peuvent avoir des inflagnuefastes sur la santé
avec des conséquences possibles : maladie, gansmution de la motivation,
insatisfaction au travail conduisant a I'absentésh 'augmentation des risques
d’accident.

Autre le respect et 'amélioration des si#és (protection des accidents), il y
a lieu de prendre en compte d’autre influencevgmuétre, néfaste a la santé au
bien-étre des travailleurs : gaz, vapeur, poussiemimat, bruit, vibration,

postures, organisation du travail.

Parmi les principaux facture de nuisances ; l'emviement physique du
travail qui fait I'objet d’observation concernanke brui qui fait mal a l'oreille,
I'éclairage naturel et artificiel, 'ambiance thague, la température et la vitesse
de lair, les toxique et les vibrations qui sonpéebles par les sensatidns
ressenties (picotements aux doigts, douleurs danarticulations) ou par les effets

visibles (secoussé’s)

Les effets bruit :

Le bruit subi aux cours de travail est la causendmbreuse maladie. Le
risque le plus évident est celui de tomber deditan, allant jusqu'a la surdité. La
réglementation considere qu’il y a un risque leeniv sonore dépasse 85 décibels

pendant toute la journée de travalil.

LA Domont, op.cit., p06.
2Op.cit,p6.
*Ibid, p6.

4

8]



Chapitre III les conditions de travail

Les risques professionnels :
La prévention des risques professionnels et laeptioin sociale des
travailleurs nécessite la préoccupation du servgglicale dans le monde de

travail afin d’améliore le systéme de santé auatitdv

Les accidents de travail :

Ma définition de base est donnée par l'article (41Hu code de la sécurité
sociale : est considéré comme accident de tragaglle qu'en soit la cause,
I'accident survenue par le fait ou a I'occasionmwail a toute personne salarié ou
travaillant, a quelque titre et en quelque lieu @i, pour un ou plusieurs

employeurs ou chef d’entreprises.

Les maladies professionnelles

Une maladie professionnelle résulte de I'expositi@bituelle, et plus ou
moins prolongée, a un risque inhérent au posteralait, en dehors de tout
accident.

« Elle est considérée comme une maladie professilenntoute maladie

résultant de I'exercices de certaines activité$ggsionnelles ».

Il peut s’agir de l'inhalation de la poussiére ine¢ du contrat avec des

substances toxiques de la soumission a des badess vibrations, a la chaleur.

Il peut étre de ce fait impossible de situer lenpde départ précis de la
maladie professionnelle, dont les symptomes peuaeparaitre qu’'apres un long
deélai. Parfois méme aprés l'arrét de I'expositionriaque. il peut étre également
difficile de relier cliniquement pathologie a soriotbgie exacte, car sa
présentation est rarement pathognomonique. Ausgiétouverte du mécanisme

responsable nécessite-t-elle souvent une enquéd&plé.

1, A. Domont ,opcit, p6.
? |bid, p6.
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La prévention des accidents du travail
Le cadre légal
a) Les organisations concernees :

La prévention des accidents du travail entre damsdlire des régles prescrites
par le code du travail en matiére d’hygiene et @migté. Sont concernés par ces
regles, aussi bien les établissements industgeisymerciaux ou agricoles qu'ils
soient publics ou prives. Entrent également darchég. d’application les offices
publics ou ministériels, les professions libérdess sociétés civiles les syndicats
professionnels, les associations les exceptiorisntesirconscrites a des cas bien
précis comme les entreprises de transport parpfar,routeé , pareauet par air
dotées d’institutions statutaires mais égalemenh&vires de commerce, de péche

maritime ainsi que les mines et carriéfes.

b) Le personnel visé :
Dans les établissements ou les regles d’hygienke esecurité s’appliquent,
sont concernes tous les membres du personnel snsetenir compte des

spécificités contractuelles de chacun (incluantigsimaires).

c) Les obligations Iégales de 'employeur :

L’actualité de certaines entreprises a tristemastli@mccent sur les suicides
survenus sur les sites des entreprises PeugeotermauR en 2007. A
'occasion de la survenance de ces événementgjtiesyila responsabilité
de I'employeur a été montrée du doit.

Depuis 1991, il existe une obligation lIégale pomplyeur d’évaluer les
risques professionnels. Réactiveée en 2001 par deedéur le document
unique d’évaluation (DUE), elle doit déboucher gne meilleure prévention

des accidents du travail et de maladies professitam

! LAETITA Lentilleux,op.cit,p31.
? |bid,p31
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Les moyens d’action :
a) L’audit social :

D’une maniére générale, I'audit peut étre définmnote un ensemble de
techniques permettant d’analyser et d’évaluer léghades de I'entreprise.
Concrétement, il s’agit de mesurer des écarts el@isefaits constates et un
ou des référentiels (normes, code du travail, sexéglementaires) grace a
des indicateurs de conformité, de pertinence atatiérence, de faisabilité

d’efficacité.

a) La formation a tous les échelons du personnel :

La loi impose, parmi les mesures nécessaires gaurer la sécurité et
protéger la santé des salariés, de planifié lagmtéan en y intégrant, dan un
ensemble cohérent, la technique, organisation alaitr les conditions de
travail, les relations sociale et I'influence detéurs humains.

Il est également fait mention de la prise desumes de protection

collective en donnant la priorité sur les mesurepmbtection individuelle.

c)I'adaptation des outils de travail :

Pour prévenir les accidents du travail, I'employpaut agir sur I'outil
de travail de son salarié et plus particulierensemtia conception des postes
de travalil, le choix des équipements de travailest méthodes de travail et
protection. De cette maniere, on peut espérer qiimmuant la monotonie

d’'un travail et les cadences, il sera possibleédeire les effets sur la sarité.

Les acteurs de I'amélioration des conditions de trail :
Il existe plusieurs acteurs qui contribuent a I'aarétion des conditions de

travail.

' p3 LAETITA Lentilleux,opcit, p2.
? Ibid,p,32.
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a) La médecine du travalil :

La médecine de travail est spécialisée dans leeptidn des accidents du
travail et des maladies professionnelles (amianteSont réle est d’analyser
les risque, de conseiller et former les travaibeainsi qu’a controler leur sante.
Il exclusivement préventif car vise a évite toutéération de la sante des
travailleurs du fait de leur travail. La médecine tavail a été instituée en
France par la loi 11 octobre 1645 pour toute léseprises du secteur privé au
bénéfice de leurs salaries. La loi 26 décembre E6&ndu la médecine du
travail a tous les salaries du secteur agricolaugtexploitations volontaires ;
elle est gérée par la mutualité sociale agricold$)l La médecine de travalil
est financée par les employeurs. Les partenai@aiwsoexercent un control sur
son organisation et son fonctionnement. Actuelldmere contréle est
défaillant, par insuffisance numeérique représestapndicaux de salaries.

La prévention port essentiellement sur tes

-risque d’accedent lies a l'activité (chute de baterreur de manipulation de
veéhicules et engins de levage, risque d’écraseetet¢ plaies lies aux pieces
en mouvementy;

-risque lies a la posture : levage de charge, ipasassise durant une long
durée ;

-risque lies aux émanations de produits dangereux ;

Probléme lies au travail sur écran d’ordinateur.

B) le comite d’hygiene, de sécurité et des conditie de travalil

Dans les entreprises comptant plus de 50 salaregsomite d’hygiéne, de
sécurité et des conditions de travail (CHSCT) kspar les délegues du personnel
et le comite d’entreprise (art. L. 4611-7, C. tfjaCette instance représentative du
personnel est présidée et animée par I'employeusavureprésentant. Les élus

comportant au moins un tiers de cadre ou d’ageatsnditrise. Ces membres

Y LETHIELLEUX Laetitia,op.cit,p33.
’Ibid,p34.
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disposent d’'un mondat de deux ans. Le médecin aeAily I'inspecteur du travalil,
I'ingénieur-conseil de la CRAM (caisse régionalassurance-maladie) ou son
équivalent de la (mutualité sociale agricole) pesrentreprises relévent du régime
agricole et le responsable de la sécurité s’iltexdent des membres de droit, avec
une voix consultative.

Le CHSCT a pour mission de contribuer a la prodecte la sante physique
et mentale et la sécurité des salaries de I'ésrtient et ceux mis a sa dispositions
par une entreprise extérieure, y compris les tHauas temporaires, ainsi qu’a
I'amélioration des conditions de travail, notammentvue de faciliter I'acces des
femmes a tous les emplois et de répondre aux pnaisidies a la maternité. Il a
également pour mission de veille a I'observatios deescriptions législatives et

réglementaires prises en ces matiéres.

c)l'inspection du travall

Les inspecteurs de travail sont charges de ve#lefapplication des
dispositions du code du travail et des lois eteggnts non codifies relatifs au
régime du travail, ainsi qu’a celles des convertiehaccords collectifs de travalil.
a cote de cette mission, ils disposent aussi dilade conseil aux employeurs et
aux salaries pour cette application ainsi que ptarganisation des rapports
sociaux dans l'entreprise. lls interviennent, égelet, comme conciliateur a
'occasion de la négociation des convections cbiles ou du réeglement de
conflits collectifs de travail. Enfin, ils endosséa role d’arbitre lorsque certaines
difficultés surgissent au moment de la désignatierreprésentants du personnel
dont le licenciement éventuel ne peut interveniagec son accord. L'inspection
du travail participe aux autres missions de la afibe département liées a
'emploi, la formation professionnelle et I'amélaion des conditions de travail
(art. L. 8112-1 et S., C. traf.)

Y LETHIELLEUX Laetitia,opcit, p34.
? |bid,p34
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d) L’agence national pour I'amélioration des conditons de travail (ANACT)

Le réseau ANACT (ANACT et ARACT — association rétates ou antennes)
pour I'amélioration des conditions de travail a peacation d’améliorer a la fois
la situation des salaries et lefficacité des qrises, et de favoriser
I'appropriation des méthodes correspondantes parlés acteurs concernés.

Il aide les entreprises et les autres organisatérdévelopper des projets
innovants touchant au travail. Son programme d/d@étiest défini dans un contrat

de progrés signe avec |'éfat.

6-L'importance de I'amélioration des conditions detravalil :

La survie de l'entreprise et sa bonne saétdnomique dépendent
essentiellement de 3 facteurs : son aptitude bgeston, sa compétence dans son
domaine d’activité et sa capacité a créer et aemneun bon climat social. 1l est
inutile que I'entreprise que I'entreprise soi cotgomée dans les deux premiers cas,
si elle ne prend pas en considération le troisiea®e; I'entreprise doit offrir des
conditions de travail acceptables au mieux attr®gpour ses salariés.

L’'apparition de theme de conditions du travail maus permettre de
s’intéresser aux travailleur, a ce qu’il devientupcson travail qua par sa
production. Il est temps de refuser une augmemat#la production qui se fait au

dépend de la santé et des possibilités de dévetmngeersonnel et culturel

Partant de point de vue de ceux qui présent quél une convergence une
I'amélioration des conditions de travail et I'eHicité du systeme productif. Dans
ce cas la pris en compte des conditions de trpeaailla direction de I'entreprise
amene a une meilleure gestion des ressources hesnairpermet d’éliminer les
conflits sociaux, turnover, absentéisme, améligualité, réduction des rebuts et
le volume de la production dépond beaucoup plusededement individuel de
I'ouvrier, et ce dernier dépend de I'intérét patéon travail qui peut lui éviter des

grosses pertes de production.

! ,p3 LETHIELLEUX Laetitia,opcit p34.
2 C.Piganiol, technique et politique d’amélioration des conditions de travail, édition moderne, paris,1980,p11.
® GUY Rousta ng,opcit,p73.
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Et lamélioration des conditions de travail estveleue un élément de
compétitivité industrielle et sachant bien que aptirrait avoir un effet bénéfique
sur le conflit des travailleurs sans avoir un effigect sur le rendement. Les
travailleurs soumis a des mauvaises conditiongaait vont le faire payer tres
cher aux entreprises en exigeant des salaires @& ou bien par des
comportement couteux, il y a lieu a signaler querdduction de la durée
hebdomadaire du travail entraine un accroissemeniadoroductivité et que la
qualité du produit s’améliore quand la durée duditadiminue. Et dans le cas ou
I'entreprise ne peut pas améliorer les conditiomsrdvail, les deux partis peuvent
nouer une collaboration saine par un system depdotiel et de contre don, a
chaque fois que I'employeur augmente le salairsetetravailleurs, ses derniers

offriront une production trés élevée

Synthése :d’'une maniére générale la 'amélioration des caowlét de travail c’est

I'outil de prévention et une aide a la promotionbilen étre dans I'entreprise

'AMADIEU ,Jean Francois, organisation et travail :coopération, conflit et marchandise ,vuibert,paris,1993,p88.
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Préambule
L’évaluation de I'expérience en matierepdgegrammes publics d’emploi, mis

en ceuvre depuis les années 90 a permis de relevansiiffisances.

Cette évaluation a permis aux pouvoirs publics d&nmmen place un nouveau
dispositif d’Aide a I'lnsertion Professionnelle AIP).

Ce dernier, vise a enclencher une dynamigueréation d’emploi, par la mise
a la disposition des entreprises publiques et pst des institutions et
administrations publiques, des jeunes primo-demanscsbemploi totalement pris

en charge financierement par I'Etat.

L’ANEM : est le passage obligé pour tout primo demandéemploi (toute
personne n'ayant jamais travaillé) et toute persogui est au chémage et a la
recherche d’un emploi. C’est la premiéere étape pougtudiant qui vient d’obtenir

son diplédme ou un stagiaire qui a effectué une &bion.

1-Mission et objectifs de 'ANEM : L’agence nationale de I'emploi (ANEM) a
pour mission d'organiser et d’assure la connaissalgcla situation et I'évolution
du marché nationalede I'emploi et de la main d’ceuvre et de garantitoat

demandeur et & toute entreprise un service detemcent efficace et personnalise

A- ce titre, TANEM est chargée de :

- Mettre en place un systeme d’information permet@atrenseigner de
maniere precise réguliere et fiable sur la fluctumatdémarchée de I'emploi
et de la main d’ceuvre.

- Procéder a toute analyse et expertise en matiemmpdoi et de main
d’ceuvre.

- Entreprendre toute études et enquétes a I'accasepiisnt de sa mission.

- Développer et normalisé les instruments et outiermettant le

développement de la fonction observation de magehiémploi.

1colloque internationale sur I'employabilité et I'insertion professionnelle des dipldmes 2010, Guelma Alger, 2010.

e



Chapitre IV la stratégie de recrutement par ’ANEM

Recueillir, approcher, réunir et en mettre en i@t offre et la demande

de travail et a ce titre elle est chargée :

- D’assurer l'accueil, l'information, [l'orientation tele placement du
demandeur d’empldi.

- Organiser la compensation de I'offre et des denmmkiEmploi au niveau
national régionale et locale.

- Orienter et informer les chGmeurs.

- Favoriser la mobilité géographique et professidengés demandeurs de
I'emploi.

- Influence sur l'activité des services de I'emgloi.

b-Ce titre TANEM a pour objectif :

L'objectifs de I'agence nationale de I'emploi (ANEMst d’assurer une mise
en marche maximale des candidatures des demaretaueximiser la réussite des
démarches de recrutement des entreprises et dpdeder efficacement dans le
recrutement de candidates et de candidats cararoysns que le capital humain
d’'une entreprise sera un élément majeur pour kkassement de sa compétitive et

son développement.

2-le contrat d’insertion :
2-1-les types de contrat :

L’insertion des catégories des demandeurs d’engiteia l'article 3 de ce
dispositif, donne lieu a I'établissement de costrdinsertion entre les services
relevant de I'administration chargée de I'emploi ldamployeur ou l'organisme

formateur et le bénéficiaire. Les contrats d’insarprennent la forme de

-Le contrat d’'insertion des jeunes diplémes (CID) :
Pour la premiére catégorie, concerne les jeunesopdiemandeurs d’emplois

diplomés de I'enseignement supérieur et aux tewmscsupérieurs issus des

! www.elmouwatin.dz/?|’agence-nationale-de-I-emploi-a-n.(consulté le 24-08-2016 al4 :54.)
2 www.elmouwatin.dz/?|’agence-nationale-de-I-emploi-a-n.(consulté le 24-08-2016 al4 :54.)
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centres de formation professionnelle (INSFP) les€héiaires de ce contrat sont
places aupres des entreprises publiques et prig€ades institutions et des

administrations publiques.

-Le contrat d’'insertion professionnelle (CIP)

C’est la deuxieme catégorie c’est- a- dire les gsusortent de I'enseignement
secondaire ou des centre de formation professien(l@FPA) et ayant obtenu un
certificat d’'aptitude professionnelle (CAP). Lesnbficiaires de ce contrat sont
place auprés des entreprises publiques et privéekese institutions et les

administrations publiqué's.

2-2-La dure de contrat d’'insertion :
La dure de contrat d’insertion est fixée comme sune année renouvelable dans le
secteur économique
1. trois ans renouvelables dans les établissementrgatnismes publics a
gestion spécifique.

2. une année non renouvelable pour les formationsauge maitre artisans.

3-Le réle des dispositifs d’insertion des jeunes
Le dispositif vise a :
a- favoriser I'insertion professionnelle des jeunamprdemandeurs d’emploi.
b- Encourager tout formes d’action et tendant promouUiemploi des jeunes, a

travers notamment des programmes de formation emipie recrutement.

4-La condition d’acces a ce dispositif :

L'article 13de décret exécutif 08-124 du 09rabieAthentil429 correspond au
15 avril 2008 fixant les attributions du ministre du travail denhploi et de
sécurité sociale stipule que, pour bénéficier aedrats d’insertion prévus dans le
cadre du dispositif, les primo-demandeurs d’emgtavent étre :

a- De nationalité algérienne.

! Décret exécutif n°06-77 de 18 février 2006,article n° :04.journal algérienne n°22 P16.
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b- Ages de 18a35 ans.

c- Justifier de leur situation vis-a-vis du servicéiorzal.

d- Fournir les titres et diplomes et les justificatiig niveau d’instruction, de
qualification et d’acquis professionnels.

e- inscrits comme demandeurs d’emploi aupres de l'egércale de 'emploi
de leur lieu de résidence.

f- Les catégories concernées :

Le dispositif est destiné a trois catégories denprdemandeurs d’emploi.
décret exécutif 106-77 de 18 février 2006,n°:03 journal officiel Berépublique
Algérien N'22 p16
1*°catégorie :les jeunes diplémés de I'enseignement supérielesetechniciens

supérieurs issus de I'établissement national dedtion professionnelle.

2eme catégorie :le jeune sortant de I'enseignement secondaire @udation
nationale et les centres de formation professid@nelu ayant suivi un stage

d’apprentissage.
3eme catégorie les jeunes sans formation ni qualification I'exgedf

Remarque :
Dans les articles 9, 10,11, 16 de (DIAR)insérés son tenus a :

» Les jeunes insérés dans le cadre du dispositifagent a achever la période
d’insertion fixée dans le contrat y afférent. lles peuvent prétendre au
bénéfice d’'un nouveau contrat d’insertion, que dansas ou la rupture de
contrat est due a des motifs justifiés indépendamigur volante.

* Les jeunes inséras dans le cadre du dispositif snis de respecter le

reglement intérieure de I'organisme d’accueil.

! Décret Exécutif N° 07-304DE 29SPTEMBRE2007, complétant le décret exécutif n°08-126 du 19avril 2008, article
n°: et 17 du journal officiel de la république algérienne n°14, mars, 2011, p, 16
? Décret Exécutif N° 07-304DE 29SPTEMBRE2007, plé6.
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* Les bénéficiere d’'un contrat d’insertion ne pleuvéare l'objet dune
rupture de contrat sans motif justifier.

* La rupture de contrat d’insertion entraine la saspmn de versement de la
régénération ou la bource.

* Toute rupture de contrat non justifier par 'emmay entraine la perte de

son éligibilité ou dispositifs.

6-La rémunération dans le cadre de dispositif :

Les bénéficiaires des contrat dinsertion des di@é et insertion
professionnelle, percoivent une rémunération mdiesdxé par référence au
traitement de base des catégories et des indiégappar le décret

Présidentiel 7-304 du 17 Ramadhan 1428 correspondant au 29nseyate
2007, bénéficient d’une rémunération comme's&b% de la catégorie 11, indice
498 pour les dipldmes de I'enseignement supérieure.

50% de la catégorie 10, indice 453 pour les teddmscsupérieurs.

36% de la catégorie 8, indice 379 dans les admatishs et les collections
locales.

47% de la catégorie 8, dans les entreprises écopenou privées.

Les jeunes insérer dans le cadre de contrats fammiatsertion bénéficient

D’'une bourse mensuelle de 4000 DA, lorsqu’ils splaces en stage de
formation auprés de maitre artisan.

Les jeunes insérés dans le cadre des contratedions des dipldmés et des
contrats d’insertion professionnelle et les jeupkeEés en formation, aupres des
maires artisans bénéficient des prestation d’assag sociales en matiere de
maladie, de maternité, ‘accédant du travail et deladie professionnelle

conformément & la |égislation et la réglementaéinvigueur’

! Ibid, p16.
? |bid,p16.
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8-Synthese I'agence nationale de I'emploi(ANEM) est un étabéiment public a

pour l'objective d’'organiser et géré le marche devdil et démunie le taux de
chémage.

E
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La technique d’analyse et d’interprétation de donnés
Beaucoup de chercheurs trouvent que I'analyse dériabest la partie noble

du travail qui commencerait une fois que I'entmretieansformé en texte. Dans
notre recherche ce sont les propos, les discoutssebbservations recueillies
aupres de nos interviewees que nous avons tentésnaigrendre et d’analyser a
partir de I'analyse du contenu. Suite a une lecaitentive et répétée du matériel
recueilli, nous avons effectué une analyse du oonteles catégories
d’'informations, dans les entretiens ou ils étapmir nous de :

1- Repartir et classer chaque discours produit en tfmmcde grandes
catégories ; grands sujets ;

2- Comparer les éléments contenus dans les diversmgodas, faire apparaitre
les proximités, les ressemblances, déceler lepgumes, les cohérences, les
incohérences, les oppositions, et les contradistion

3- Procédes a un travail d’interprétation, donner sigsifications aux regards
Opérés, aux points de vue exprimés, et aux difféseperceptions produites
vis-a-vis d’'un certain nombre d’éléments pour unegréhension du sens
attribué
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. ) Niveau Situation | L’ancienneté | Poste
Les enquétes sexe | age _ _ _ _ _ ]
d’instruction | matrimonial | professionnelle occupé
o _ o y Administ
Enquéte n°1 f 29 Universitaire Mariee 5 ans
rateur
_ Comptab
o Formation y
Enquéte n°2 f 33 _ mariée 4 ans le
professionnellg o
principal
o _ o N _ Administ
Enquété n°3 f 29|  Universitaire Célibataire 5 ans
rateur
o _ o y Administ
Enquété n°3 f 32 Universitaire mariee S ans
rateur
o . o . _ Administ
Enquété n°4 f 28|  Universitaire Célibataire 4 ans
rateur
s . o . _ Administ
Enquété n°5 M 27|  Universitaire Célibataire 4 ans
rateur
o _ o » _ Administ
Enquété n°6p M 29|  Universitaire Célibataire 4 ans
rateur
o _ o N _ Administ
Enquété n°7, M 30 Universitaire Célibataire 5 ans
rateur
o _ o N _ Administ
Enquété n°g M 40,  Universitaireg Célibataire 6 ans
rateur
. _ o . _ Administ
Enquété n°9 M 29  Universitaire Célibataire 4 ans
rateur
Enquété _ o N _ Administ
M 30 | Universitaire | Ceélibataire 5 ans
n°10 rateur
Enquété _ o N _ Administ
M 32 | Universitaire | Célibataire 4 ans
n° 11 rateur
Enquété _ o . _ Administ
M 36 | Universitaire | Ceélibataire 6 ans
n°12 rateur
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La lecture sociologique de tableau n° 01
La lecture de tableau nous permet de relever csuii
-La totalité des membres de notre échantillon sttsexe masculin avec un

nombre de 07 hommes contre un nombre de 05 femmes.

D’apres les données de ce tableau malgré que Ibneodes hommes s’avere le
plus fort, mais nous avons constaté que les demgssenasculin et féminin,

s'orientent vers I'agence nationale de I'emploi.

L’age de la plupart des membres de notre échamtilo situe entre [29-32]
ans qui représente 07 enquétés, suivi par 03 efgjo@i ont 'dge de 32 ans et

plus le reste de I'’échantillon qui se présent urguété agés entre [24-28] ans.

Nous avons constaté que les jeunes agés entr&[Zm3t les plus insérés par
le dispositif ANEM car a cette période d’age, lajongé des jeunes qui terminent
leurs études et obtiennent leurs dipldmes mais @awoss constaté aussi que le
vécu de ces jeunes de longue durée du chémagelest ananque de l'offre
d’emploi car ¢a se passe toujours par le pistona@ssi le manque d’expérience

beaucoup plus.

Cela explique que la plupart des enquétés ont passébon moment au

chémage avant leurs insertion professionnelle.
Parmi nos enquétés, 11 ont un niveau universitaire.

Nous constatons que la majorité des enquétés quironiveau universitaire
sont les plus insérés dans le cadre de dispositEM, ce la explique que, méme
les jeunes qui ont obtenus des diplémes et quetfectués des études supérieurs,
souffrent aussi de cette crise du chOmage, ce @usse ces jeunes d'accepter de

travailles avec des contrats a durée déterminée.

Par ailleurs, le plus grand nombre de notre écli@mmtsont des célibataires qui

représentent 09 enquétés, suivi par 03 enquétesasnar

62
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Nous constatons que le dispositif ANEM est destygnéralement a la
catégorie des jeunes, donc c’est normal que lezegegélibataires sont les plus

représentatifs.

Pour les mariés, la majorité cherchant un postéraleil permanant bien

remunéré a fin de subvenir aux besoins de leurl&Esni

Contrat de travalil
La majorité des jeunes apres avoir terminé leunsdeS ou formation
professionnelle tentant de trouver un poste d’emplo ils exploitent leurs
compeétences acquises dans leur parcours de formatigersitaire.

En fonction des réponses concernant les contratgopées par I'ANEM,
nous avons constaté que la majorité des jeunesessé sont pas content de leur

contrat de travail par contre (03 enquétés) le.sont

Cette catégorie manifeste la non satisfaction deslasertions définitives, et
instables, causées par des difficultés a entréslesunarché de travail. Etre
titularise, c’est exactement ce a quoi aspirenicMguelques illustrations« non,

je suis pas contens.

Nous avons constatés aussi une minorité de nofpelgiton d’étude qui
contents de leur contrat de travail actuel, quiigyp le fait que le dispositif aide a
entrer dans la vie active, et comme avantage d’alei’expérience c’est —a-dire
comme un mayen de préparer I'avenir professionD&pres la réponse d'un
enquété « je suis contente actuellement, je gagne au moind’depérience par

se gue chaque entreprise demandent de I'expérience

D’aprés ces résultats nous avons constatés gugéralplus part des jeunes
ne sont pas content de leurs contrats mais qui tompurs pour objectif

I'intégration, on gardant de I'espoir d’occuperpost durable.

B
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Des problémes durant la période d’insertion

D’aprés les réponses des enquétés nous avons téomgta 8/12 a des
problemes durant la période d’insertion, par cofte€12 confirme I'absence des
problemes durant la période d’insertion.

Ces problemes expliqués par le manque des mayemavdd, la charge des
taches et le manque de formation sur le poste @cqup résulte des obstacles
d’adaptation. En plus de sa, ils ont remarqués anque de respect au milieu de
travail. D’apres un enquéteéoui jai des problemes durant la période

d’'insertion. »

Par contre ce manque s’expliqgue par la formatiaotiala qui facilite leur
adaptation au poste de travail, car la plupart destuniversitaires et exercent des

taches routinieres notamment les taches adminissat

Les capacités professionnelles par rapport au postecupé

Selon les réponses recuelllies, la majorité deu@eég affirment qu’ils ont
des capacités professionnelles supérieures paontagyp poste occupé, tandis que
le reste des enquétés de notre étude affirmentsqdétiennent des capacités
normales par rapport au poste occupé.

Donc la totalité des jeunes insérés dans le caglrdigpositif ANEM, jugent
gu’ils ont des capacités trés bonnes par rappgpbate occupé, d’apres la réponse

d’un jeune dipldmé d’une licence en économie :

«J'al des capacités supérieures par rapport au posiecupé mon poste ne

demande pas des capacités supérieures
Une jeune fille diplomée :

« Etudier cing ans, pour finalement se tourner vers wWlomaine qui n’'a rien a

VOIir avec nos compeétences
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La satisfaction par rapport au salaire versé

Des milliers de jeunes ont été recrutés dans leecdd dispositif avec un
salaire qui ne dépasse pas 15000DA d’apres noipgééd, on remarque la majorité
des enquété ne sont pas satisfait de leur sale@re @n taux 10 /12. Il ya deux
enquétes afferment leurs satisfaction d’apres Ietpsnses que cette insatisfaction
peut s’explique par les achats de la vie, aussigoaelnarge familiale et les frais de
déplacement. Car ces jeunes jugent qu’il est bdsnetpermet pas de subvenir a
leurs besoins. Voila quelques illustrations :

Un jeune inséré d’'un contrat de dispositif TANEKpond: « mon salaire
sert uniguement a payer mes déplacement quotididdasne mange pas a midi.
Quand je percois mon salaire, c'est pour payer lésttes contractées le moi

précédent, mais cela fait plusieurs années queesttuation dure »

Un autre enquété dans les quarantaines dipldbmé&d@nh en psychologie
clinque avec ces 12 années passées dans les mgriormules du systéme
étatique d’aide a I'emploi (DASS, ANEM) affirme qleeprojet de mariage reléve
du réve. Avec mon salaire, je paye le café, lesdwarmes et les frais de
téléphone .En plus, le salaire n’est pas réguien est payes tous les deux ou

trois moi ».

Par contre on constate deux enquétes sont saidiiteurs salaires d’'apres

un jeune insére dans le cadre de L’ANEM«dje suis satisfait actuellement ».

Les visions portées au dispositif

Parmi les 9/12 de nos enquétés pensent de qléties poste de travail.
Tandis que le reste de notre echantillon qui regmtes(03 enquétés) confirment de
rester dans le dispositif.

Donc la plus part des jeunes pensent de quittes |[gaste et cela est expliqué

par la baisse de salaire, le manque des condidengvalil, le climat favorable et

65




Chapitre V Cadre pratique de la recherche

les droits de travail comme les permanent, dontetaes effets poussent ces

enquétés a penser de quitter et de chercher uroienqpl précaire.

Par contre on trouve des enquétés affirment deasegpitter leurs poste de
travail et ce la s’explique par I'espoir des béciéfre a une intégration a la fin de
la période d’insertion et d’avoir un poste titulatomme les autres fonctionnaires
pour permettre a chacun d’exercer ces droits etr puhtenir I'expérience
professionnelle et préférent d’occuper un postervipoire mieux que d’étre un

chdomeur

La vision de I'entourage

Nous avons constaté d’aprés les résultats de entpeéte sur le terrain que la
plupart de notre échantillon leurs familles pensguitls méritent d’occuper un
poste plus valorisant, mais voient aussi que qaodisf reste un moyen pour sortir
de la crise de chémage, par contre 04 enquétésdigant qu’ils n'ont pas
demander leurs avis a propos de leurs situatioogegsionnelles actuelle mais
aussi ces jeunes confirment qu’ils comptent aussiasfamille et des amis aussi
pour les aider a trouver un emploi stable ; celatneola solidarité qui existe entre

ces jeunes et I'entourage familiale.

L’objectif visé a travers l'insertion dans le dispaitif

Concernant les réponses des jeunes a propos lgatibh travers I'insertion
dans le cadre dispositif, on déduit que ces jeoméd’intention d’insertion dans
'objectif d'étre intégrés, et occuper un poste atle .Etre titularisé, c’est
exactement ce a quoi aspirent ces jeunes , d'#préponse d’'un jeune inséré dans
le cadre dispositif « mon objectif vise a travers I'insertion dans le gissitif étre
intégre et étre titularisé»

Alors lintégration des jeunes dans la vie activenstitue un facteur
fondamental de notre développement économiquecilisd s’agit de permettre
aux véritables processus d'orientation, de probessilisation et adaptation, de
bénéficier d’'un emploi stable et de qualité.
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En suite on trouve des autres enquétés confirmemt lgurs objectifs
augmentation de salaire .D’apre un jeune inséré s darle

dispositif: « augmentation de salaire par se que tres bas ».

Donc le salaire c’est un facteur central dansdasacial des jeunes parce que
le salaire assure un avenir tres stable et de ehdagision négative de ces jeunes
sur ’TANEN.

Par contre les autres enquétés confirment que ddyestifs au dispositif pour
acquérir une expérience et enrichir leurs cv. [DE8prla réponse d’'un
jeune: «donner la chance au jeunes diplomés d’acquérir urexpérience

professionnelle »

En effet, ces jeunes qui effectuant des étudesrisupés dans différents
écoles et centres de formation professionnelletnd@s encore perdu I'espoir de

trouver un poste de travail stable avec un satpirsatisfait leurs besoins.

-vérification de la premiere hypothése

En fonction des repenses concernant la satisfadésnrecrutés dans le cadre de
dispositif TANEM, nous avons constaté que la mégodes jeunes inséres ne sont
pas satisfait ni content de leur contrat de trapail contre (02 enquétéspnt
satisfait de leur contrat de travail.

Alors l'insatisfaction des jeunes de leurs inseic’explique par le fait que leurs
insertion n'est pas définitive. Et sont insatisfaé salaire, car ces jeunes jugent
qu’il est bas et il ne permet pas de subvenir a leesoins. Voila quelque
illustration :

Un jeune insére dans le cadre de dispositif TANERpond: « mon salaire sert
uniguement a payer mes déplacement quotidiens. & mange pas a midi.
Quand je percois mon salaire, c’est pour payer lésttes contractées le moi
précédent, mai ce la fait plusieurs années queesituation dure »

En revanche nous avons constate aussi une mirm@itéotre population d’étude
qui son contents de leur contrat de travail actgd]ique leurs opinions par le fait
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qgue le dispositif aide a entrer dans la vie actamesi ils voient ces petits contrats
comme un avantage d’'avoir de lI'expérience c'esteéa-domme un moyen de

prépare I'avenir professionnel.

Nous avons constate que la majorité des avis aggpad dispositif concernent la
satisfaction sont des avis négative, pour celas mmuvons dire que ces jeunes

expriment un certains mécontentements de cettatisitu

La satisfaction par rapport aux conditions de traval

Parmi les 10/12 de notre échantillon confirment qudtilisent pas leurs
connaissances et habilités dans leurs travalil.

Par contre 02 personnes de notre populationsdétaonfirment le contraire
d’apres la réponse d'un jeune inséré dans le cddralispositif « oui dans

'administration sa demande d’insérer toutes lesnt@missances et habilités. »

Donc la majorité des enquétés répondes par nomédd@ réponse d’'un jeune
«non, mon travail ne permet pas dutiliser pleinentemes connaissances et

habilités »

Alors la plupart des employés insérés dans le digpoccupant des postes
secondaire et moyennes et I'exécution des tachelemande pas d'utiliser leurs

connaissances.

Possibilité de développement personnel et profesaitel

On retient d’apres les réponses des enquétes g @t affirmé que
prouvent un réle positif avec le développementqrans| et professionnel. D’aprés
la réponse des enquétés I'échange des informgtidiexpérience et des
connaissances entre les collegues et certains ctanpnts vis-a-vis de travail,
améliorer des capacités professionnelle et la gudé travail pendant la période
d’insertion dans le cadre dispositif ANEM.

D’apres un jeune« oui, je pense que il peut développer certaines tieles

dans le cadre du travaib»
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Par contre 03 enquétés confirment le contrairerd®a réponse d’un jeune

« Mon travail non permet pas de développer les r@las professionnelle autant

que administrateur

Les conditions de travail les plus importantes

A travers les résultats de notre recherche on ngumeaque la plus part des
enquétés confirme que le salaire est parmi les itonsl de travail le plus
important.

Par contre le reste des enquétés confirme queclaitau travail et Iégalité
est parmi les conditions de travail plus important.

A travers les réponses des interrogés nous avarsaté généralement que le
salaire est plus important d’apres un jeune ing@é ANEM: « pour moi les
conditions plus important un bon salaire.

On déduit que salarié doit étre en contre partigaiail Forni, le travailleur a
le droit & une rémunération au titre dans la gukflercoit un salaire ou un revenu
proportionnel aux résultats du travail. Et la figatdu salaire d’'apres la loi du 11
février 1956 a rétablir le principe de la liberg discussion de Salair au niveau de
la négociation libre collective comme le droit davail, toute fois cette liberté

compte quelque limife

De ce fait, on retient que le salaire est un facteés importante pour la

motivation des salaries et de produire une bonitgual

Alors la sécurité au travail parmi les conditiorisispimportant, un jeune
diplomé confirme « je pense que la sécurité au travail parmi les ddions plus

importante. »

La sécurité au travail ci protégé les salariésdamilieu de travail et assuré
aux accidents de travail. D’apres la loi du 31 dédmee 1991 met en prévention

I'interdiction de vendre, d’'importer et de 'utiadBon des machines non pourvues

! FIECHI-Vivetpaul, droit du travail, 3 éd, Dalloz, paris, 1999, p111.
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aux normes de securité, les salariés doivent mletirs disposition du matériel de

protections. Des informations qui concernant laig&edans I'entreprise.

L’article (411-1) du code de la sécurité sociabst:considéré comme accident
de travail, quelle qu’en soit la cause, I'accidemtvenue par le fait ou a I'occasion
du travail a toute personnes salarié ou travajllarquelque lieu que ce soit, pour

un ou plusieurs employeurs ou chef d’entreprises.

Importance des conditions de travail c’est laelwbntre toutes les discriminations

humaines et toutes les qualités d’exploitation.

Le jugement des conditions de travail

Suite aux repenses de notre échantillon 08 sursdWble de notre
populations d’études affirment les mauvaises cadit de travail. D’apres les
réponses des enquétessont des conditions mauvaises parce que le mancs d
droits et je travail plus que les permanents poun galaire trés bas qui ne
dépasse pas 15000 DAet d’autre réponse«je travail plus le temps légale.

Alors le Iégale de travail est trente cing (35hgy@r semaine, cette durée
concerne les établissements industriels et comeercgui contient plus de 20

salaries, et 39heurs par semaine dans les auttesis?

Donc les mauvaises conditions de travail influedaéhne maniere négative
sur la motivation des salariés et un obstacle plde¢ant le développement

économigue et social.

’DEBOIS ,LAndelleh.m.dictionnaire de gestion, éd Economica,paris 1998,p82.
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Le sentiment d’appartenance a I'organisme d’accube

D’apres les repenses recueillies on a 8/12 de nggétés pensent de quitter
leurs organisation ceci peut s’explique par l'alogenle certaine condition de
travail que enquétés jugent qu’ils ont des capsGtfpérieures par rapport aux
exigences du poste occuper. Evidement, les jeurséstént sur leurs droit & un
poste de travail, de vrais postes d’emploi qui voettre fins aux postes de travail
précaires. Il y a lieu de dire stop a I'exploitatide ces travailleurs du moment que
des potentiels humains sont mis a la dispositiarégponsables.

On enregistre 04 sur I'ensemble de notre populatiétudes ont éprouvent le
sentiment d’appartenance a leurs organisation tiéfarise, c’est exactement ce a

guoi aspirent ces jeunes.

-vérification la deuxieme hypothese

Les conditions de travail des employés inséré dansadre ANEM (APC
T1ZI NNBERBER , HOPITAL AOKAS), sont favorables.

Pour confirmer au infirmé cette hypothése nous avatiribué plusieurs
indicateurs qui vont servir comme preuve a vérifietre hypothése, nous avons
constatés apres avoir analysé et interpréeté lemses recueillies des recrutés dans

le cadre ANEM, L’hypothése est infirmé par notredéet.

Notre recherche sur le terrain indique que la nigates interrogés dans le
cadre ANEM parmi 8/12 sur I'ensemble de notre étiham affirment que les

conditions de travail son défavorable.

Au regard des évolutions observées les conditiensavail au sein de 'APC
T1ZI NBERBER, 'HOPITAL AOKAS, (le salaire, ambiase au travail, relation
entre les colloques, sécurité au travail, équiganisationnelle) sont parmi les
facteurs important qui contribuent a la satisfacti® la plupart des bénéficiaires,
et la majorité de notre échantillon n’effectuens peurs tache convenablement par
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ce gue les conditions de travail ne sont pas réuavec la confirmation de 8/12 de

notre population étude.

De cela, en constate que les employés ANEM soufda® mauvaises

conditions de travalil.

Nous avons constaté que la majorité des avis tigpoau dispositif
concernent la satisfaction salariale sont des m@mtive, défavorable, pour cela,
nous pouvons dire que ces jeunes expriment unitema@contentements de cette

situation.

On registre que la minorité de notre échantillonfcment le contraire cela
peut s’expliquer que le sentiment de satisfactish iefluencé par le facteur
primordial qui assure aux employés la motivatios-a4vis I'environnement de

travail, et a une adaptation facile au poste occupe

Par ailleurs il est signaler que les conditiondgreeail dans le cadre dispositif
insertion ANEM restant un obstacle a la satisfactides bénéficiaires ces
différentes résultats sont la preuve parfaite gserecrutés dans cette formule

évaluent dans des conditions précaires.
Les avantages socioprofessionnels

La satisfaction des aides que vous offres I'admirtistion
Conformément aux repenses de notre populatiomadietsuite a la question

poser sur la satisfaction des aides que vous dférésinistration.

La majorité des enquétés inséré dans le cadre gjodiiif ANEM sont
insatisfait aux aides qui offre I'administrationi ggont placer devant les obstacles
suivants : les dipldmés sont supérieur par rapguoxtpostes occupees. D’apres un

dipldmé :« non je ne suis pas satisfait. »
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Par contre les autres confirment leurs satisfackoml aides offres par
'administration, d’apres la réponse d'un jeun& je suis satisfait mais pas a
100%. »

En résumant tous ce qui annonce que les aides mthaiii c’est un pilier

fondamental dans la vie des jeunes insére daraile de dispositif ANEM.

Les bénéficier des congés annuels rémunére comms pErmanents :

Selon lI'enquéte on constate que les employés onéfioéges des congés
annuels rémunérés. Donc les congés rémunérés eoditoit d’employé dans
chaque organisation. D’apres un enquété beénéfigieui je suis beénéficié
chaque année. »

En Algérie d’apres l'article 1997 : la durée devaidrepos hebdomadaire est
congé payeé et fixe par le décrite n°97-48 de 4did¢évixent la liste des professions

branche et secteurs d’activités assujettis au congé

En 2005 la durée du travail, repos hebdomadaile ebngé payeé : n°63-278
du 26 juillet 1963 fixent la liste des fétes légale

La satisfaction par apport aux avantages sociaux

D’aprés les donnés recueillies on constate queasloyés inséré dans le
cadre dispositif, ne recoivent pas les primesstégleaux. Une personne témoigné
dit que :« ne sont pas concernées qui s’expliqué que les employés inséré dans
le cadre dispositif ne persuader pas les droitsnoeres permanents, et les pré-
employés ont occupé des postes provisoires.

Selon notre étude ont constate qu’il y avait umErdnination entre un

employe tutélaire et un employer qui est inseréANIEM.

7




Chapitre V Cadre pratique de la recherche

Les solutions proposez

A travers notre recherche sur le terrain les r@silinontrent que la majorité
de nos enquétés proposent des solutions.

On enregistre d’apre notre premiere catégorie deerdéchantillon pensent
qgue l'intégration permet au bénéficiaire une inearprofessionnelle durable. Et
proposent 'augmentation du salaire et de la sé&at milieu travail, et de crier un
monde emploi meilleur et efficace et qui répond hagoins des travailleurs pour

rendre les bénéficiaires motives et satisfaits.

Revenons a la deuxiéme catégorie, on note que @btde échantillon estime
gue le dispositif d’insertion professionnelle délite €liminer puisqu’elle considere
comme des solution temporaires pour le chémage é¢geria en plein
développement économique et sociale, de la proeéportant mensuelle brute
ainsi que les charges sociales des bénéficiairdsABIEM , en fait ouvrent les
portes a tout formes d’exploitation puisque le canh’oblige en aucun cas les
employeurs a recruter ces jeunes, les recruteafggnt ainsi des lacunes de cette
procédure pour mettre fin au contrat initial erdaappel de nouveau a 'ANEM

pour engager d’autre primo demandeur gratuitement.

-vérification de la troisieme hypothese

Le dernier facteur que nous avons abordé dans éefties qui réponde a la
troisieme hypothese suppose que le manque desageansocioprofessionnelles
des employés de TANEM (APC TIZI NBERBER, HOPITAAOKAS) contribue
a la baisse de degré de leurs satisfactions.

A cette égard, il ressort des résultats de nowdeé08 sur I'ensemble de

population sont pas satisfait a I'égard des aidesleur offrent 'administration,

Ce la peut s’expliguer par le sentiment que les uré@rmations ne
correspondent pas aux effets, comparaison favaablec les salaires des
permanents pour le méme emploi, a coté de salarsidéré comme une

chance(primes , déverses, conseils, aides socahenreusement les employés
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qui sont insérés dans le cadre ANEM ne bénéfipastaux avantages par rapport
aux autres fonctionnaires et cela est traduit @arature de contrat de travail, un
contrat précaire qui ne donne pas la possibilit& amployés d’avoir des
récompense et des promotions durant I'insertion.

En revanche nous constatons aussi une minoritéotte population étude
confirment le contraire, expliquent leurs opiniqas le fait que le dispositif aide a
entrer dans la vie active, ainsi ils voient cedgtpetontrats comme un avantage
d’avoir l'expérience, c'est a dire comme un moyela gdréparer l'avenir
professionnel.

Pour ce la le dispositif il a procuré de I'espourge minorité de jeunes d’une
intégration.

Synthése :Les jeunes insistent sur leurs droit a un postérakail, « de vrais
poste d’emploi qui vent mettre fin aux portés dail précaires » il ya lieu de dire
stop a I'exploitation de ces travailleurs du momgunt des potentiels humains sont
mis a la disposition des patrons.
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Conclusiongénérale :

Le théme de recrutement par L’ANEM est maintenanprobleme ; ne peut
étre résolu par le seul empilement de dispositiitde nombre augment ou
diminue au degré des cours des hydrocarburesitiette abordé dans sa globalité
en tenant compte de l'ensemble de ses dimensionh palitique, sociale ;
culturelles et économique il ne peut étre considéreme probleme de [I'état.

Les résultats obtenus dans notre recherche aulgsigeunes insérer dans le
cadre de dispositif nous on permit de dévoileréalité de recrutement a travers
L'’ANEM. Nous avons consacré un effort pour comprenda réalité de

l'insatisfaction chez les employés ANEM.

Les résultats de I'analyse nous ont permis de eouht doigt en I'occurrence
le malaise et l'insatisfaction car ces jeune juggunt le travail effectuent moins
rémunérer le salaire est bas est il ne permet pasudvenir a leurs besoins et
confirment qu’est un travail précaire est s’expéiquar la majorité des bénéficiaires

confirment leurs démotivation vis a vis leurs poste

-La majorité des bénéficiaires sont orientés vers postes qui correspondent a

leur parcours.
-Il s ne sont pas traités équitablement commedaesfonctionnaires.
-la majorité des bénéficiaires réclament l'insufise de cette rémunération

En deuxieme lieu, concernant la premiere hypothpeseédurale infirmées
durant notre enquéte de terrain, nous avons dgdaites conditions de travail des
employés ANEM son défavorable, en revanche d’existede certains employés
qui confirment le contraire. a I'égard des condisiode travail, nous estimons
I'amélioration des conditions de travail de cetibégorie notamment les salaires et
I'intégration comme des facteurs primordiaux quident les bénéficiaires satisfait
a I'égard des conditions de travail. Il existe adésutres facteurs de satisfactions

tel que les avantages socioprofessionnelle quindg® a notre deuxieme
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hypothése procédurale reste un facteur qui progoreentiment d’insatisfaction

des employés , car le dispositif ne contient pasag@antages.

Au regard des évolutions observées les jeunes megpti un niveaux
d’insatisfaction élevé par rapport a I'emploi oceuypcette défaillance dans la
politique de lI'emploie menée par I'état vient pastte décision ministérielle
montrer ses limites en ce qui concerne la luttecafe contre le chdmage
endémique des jeunes diplomés universitaires ekfqutes recrutements sont

devenus la juste pour acheter la paix sociale.

On conclue la source de linsatisfaction de cet&ggorie inscrit dans les
inconvénients de ce dispositif notamment l'instigdbitle I'emploie, I'inadéquation

profil de formation, et le poste occupé, et le isalmisérable.

Donc il reste a noter que le dispositif est loin siisfaire une demande
croissante d’emploi, ainsi que les résultats démoqgtie le dispositif a échoué,

puisque les recrutés sous cette formule évaluers des conditions précaires.
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Le theme de recrutement par LANEM maintenant pEoi# ; ne peut étre
résolu par le seul empilement de dispositif domdenbre augment ou diminue
au gré des cours des hydrocarbures, il doit éterdébdans sa globalité en
tenant compte de I'ensemble de ses dimension tditigpe, sociale ; culturelles
et économique il ne peut étre considéere comme @nublde |'état.

Les résultats obtenus dans notre recherche adgsifggunes insérer dans
le cadre de dispositif nous on permit de dévoierdalité de recrutement a
travers L'ANEM. Nous avons consacré un effort poomprendre la réalité

de l'insatisfaction chez les employés ANEM.

Les résultats de I'analyse ont permis de pointedaigt en I'occurrence le
malaise et l'insatisfaction car ces jeune jugenk le travail effectuent moins
rémunérer le salaire est bas est il ne permetipasibvenir a leurs besoins et
confirment que est un travail précaire est s’exmigpar la majorité des

bénéficiaires confirment leurs démotivation vissleurs poste.

-La majorité des bénéficiaires sont orientés vessbstes qui ne correspondent

pas a leur parcours.
-lls ne sont pas traités équitablement comme lgsstonctionnaires.
-la majorité des bénéficiaires réclament I'insw#fise de cette rémunération.

En deuxieme lieu, concernant la deuxieme hypothessedurale infirmées
durant notre enquéte de terrain, nous avons dégligtles conditions de travalil
des employés ANEM son défavorable, en revancheisiémnce de certain
employés qui confirment le contraire. a I'égard derditions de travail, nous
estimons I'amélioration des conditions de travalaktte catégorie notamment
les salaires et l'intégration comme des facteursigndiaux qui rendent les
bénéficiaires satisfait a 'égard des conditiongrdeail il existe aussi d’autres
facteurs de satisfactions tel que les avantagegmobessionnelle qui rependent

a notre troisieme hypothese procédurale resteagtedr qui procure un
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sentiment d’insatisfaction des employés , car &akitif ne contient pas des
avantages.

Au regard des évolutions observées les jeumgwiment un niveaux
d’insatisfaction élevé par rapport a I'emploi opet, cette défaillance dans la
politique de I'emploie menée par I'état vient matte décision ministérielle
montrer ses limites en ce qui concerne la lutieage contre le chdmage
endémique, des jeunes diplébmés universitaires ugtesa des centres de

formations, ces recrutements sont devenus la pmieacheter la paix sociale.

On conclue la source linsatisfaction de cet&égorie inscrit dans les
inconvénients de ce dispositif notamment I'indiedbi de I'emploie,

I'inadéquation profil de formation, et le postecopé, et le salaire misérable.

Donc il reste a noter que le dispositif est loins#isfaire une demande
croissante d’emploi, ainsi que les résultats dérsomue le dispositif a échoue,

puisque les recrutés sous cette formule évaluers des conditions précaire.

@
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LE GUIDE D’ENTRETIEN :
Axe 1:
Données personnelles

1. sexe:

a) masculin.

b) féminin.

2. l'age :

3-niveau d’instruction :

a- Primaires
b- moyen
Cc- secondaire

d- universitaire

e- Autres
4-LASITUATION MATRIMONIAL
a-célibataire.
b-marie(e).
c-divorce (e).
d-Veuf (Ve).

5. L’ancienneté professionnelle :



AXE 2 :
Insertion professionnelle par le dispositif ANEM

1-quelles sont les différentes étapes que vous @veanes apres la repense de
'ANEM ?

2-étes — vous content de votre contrat de tractiieh ?
3-avez-vous des problemes durant la période diiose?

4-comment jugez — vous VoS capacités professi@melar rapport au poste

occupe ?

5-étes —vous satisfait de votre salaire ?

6-actuellement, pensez — vous quitter votre postieadail ?

7-que pense votre entourage de votre situatioregsainnelle ?

8-quel est I'objectif vise a travers l'insertionndde cadre de dispositif ANEM ?
AXE 3:

Condition de travail

9-votre travail permet-il d’Utiliser pleinement vosnnaissances et habilités ?

10-le travail que vous exercez actuellement offtel 4a possibilité de

développement personnel et professionnel (relai@t collégue, savoir faire) ?
11-selon vous quelles sont les conditions de tréesmplus importantes ?

12-comment jugez — vous les conditions de travail sein de votre

organisation ?

13sentez — vous appartenir a votre organisation ?



AXE 4 .

Avantage socioprofessionnel

14-en ce moment étes — vous satisfait de votremération ?
15-étes — vous satisfaits des aides que vous dtudministration ?

16-est ce que vous bénéficier des congés annuetsingfe comme les

permanents ?

17-Ets vous concerner par les primes et les cadegpuex vous offre

I'administration dans les fétes légale prévuedaégislation ?

18-si vous jugez que votre emploi actuel ne voumpepas d’'étre satisfaits vis

— avis de votre parcours professionnel, a votre quelles sont les raisons ?

19- quelles solutions proposez — vous ?



	0
	remerciement
	Dédicace
	La liste des abréviations
	Introduction
	processus de recrutement
	chapitr DES CONDITIONS DE TRAVAIL
	chapitre ANEM
	cadre pratique
	Conclusion générale_New1
	Liste bibliographique

